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ABSTRAK

PENGARUH STRES KERJA, MOTIVASI KERJA DAN KEPUASAN
KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT. JASA MARGA
(PERSERO) TBK. CABANG BELMERA

Malky Azraka
Program Studi Manajemen
E-mail : malkyazraka@gmail.com

Penelitian ini dilakukan untuk menguji pengaruh stres kerja, motivasi kerja, dan
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Jasa Marga (Persero) Tbk.
Cabang Belmera. Dalam penelitian ini menggunakan jenis penelitian deskriptif
dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Teknik pengambilan sampel dalam
penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh, dengan jumlah 50 responden.
Teknik  pengumpulan data menggunakan daftar pernyataan seperti
angket/kuesioner. Teknik analisis yang dilakukan dalam penelitian ini adalah path
analysis dengan menggunakan aplikasi SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan, pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan secara
parsial berpengaruh positif dan signifikan, pengaruh kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan, pengaruh stres
kerja, motivasi kerja, dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Jasa Marga (persero) Thk. Cabang
Belmera.

Kata Kunci : Stres Kerja, Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan



ABSTRACT

THE EFFECT OF WORK STRESS, WORK MOTIVATION AND
JOB SATISFACTION ON EMPLOYEE PERFORMANCE AT PT. JASA
MARGA (PERSERO) TBK. BELMERA MEDAN BRANCH

Malky Azraka
Manajement Study Program
E-mail : malkyazraka@gmail.com

This research was conducted to examine the effect of work stress, work motivation,
and job satisfaction on employee performance at PT. Jasa Marga (Persero) Tbk.
Belmera Medan Branch. This study using descriptive research with a quantitative
approach. The sampling technique in this study was using a saturated sample
technique, with a total of 50 respondents. Data collection techniques using a list of
such statements questionnaire. The analysis technique used in this research is path
analysis using the SmartPLS application. The result of the study show that the effect
of work stress on employee performance partially has a positive and significant,
the effect of work motivation employee performance partially has a positive and
significant, the effect of job satisfaction on employee performance partially has a
positive and significant, the effect of work stress, work motivation and job
satisfaction on employee performance simultaneously has a positive and significant
effect on employee at PT. Jasa Marga (Persero) Thk. Belmera Medan Branch.

Keywords : Work Stress, Work Motivation, Job Satisfaction, Employee

Performance
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan aset yang penting dalam sebuah organisasi
atau perusahaan karena merupakan organ utama dalam pelaksanaan kebijakan dan
kegiatan operasional perusahaan. Tugas manajemen sumber daya manusia adalah
mengelola unsur manusia secara baik agar diperoleh tenaga kerja yang produktif
dan puas akan pekerjaannya. Tanpa peran manusia, meskipun berbagai faktor yang
dibutuhkan itu telah tersedia, organisasi tidak akan berjalan karena manusia inilah
yang dapat mengendalikan berjalannya suatu organisasi.

Kinerja karyawan memegang peranan penting dalam tercapainya target
perusahaan. Kinerja karyawan yang baik ditandai dengan adanya kualitas kerja
yang baik dalam menyelesaikan setiap pekerjaan yang diberikan oleh pemimpin
dengan tepat sesuai waktu yang telah ditentukan dan dapat mencapai target yang
telah ditetapkan oleh perusahaan. Untuk memperoleh hasil kinerja yang terbaik,
sumber daya manusia harus dikelola dengan sebaik mungkin. Apabila individu
dalam perusahaan yaitu sumber daya manusia berjalan efektif, maka perusahaan
juga tetap berjalan efektif. Dengan kata lain kelangsungan suatu perusahaan
ditentukan oleh kinerja karyawannya.

Kinerja yang tinggi akan memberikan harapan dalam pencapaian suatu tujuan
bagi perusahaan, dan karyawan yang mempunyai kinerja ini akan memberikan hasil
yang maksimal, dimana karyawan dituntut untuk mampu menyelesaikan tanggung

jawab yang telah ditetapkan oleh perusahaan tersebut.



Dalam penelitian ini penulis mengambil variabel stres kerja, motivasi kerja
dan kepuasan kerja sebagai variabel independen dan variabel dependen dalam
penelitian ini adalah kinerja kayawan.

Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor salah satunya stres
kerja. Pada umumnya stres dipadang sebagai kondisi negatif. Namun karena
tekanan atasan dan persaingan di lingkungan kerja dapat menimbulkan stres,
tekanan pada tingkatan tertentu dapat memicu kinerja karyawan menjadi lebih baik.
Hal tersebut dapat terjadi karena stres kerja dalam tingkat tertentu akan memicu
karyawan memunculkan ide-ide inovatif untuk menyelesaikan masalah dan
pekerjaan sehingga stres menjadi situasi

Sikap pimpinan yang kurang adil, konflik antar pribadi dengan pimpinan atau
kelompok kerja, dan banyak hal lainnya yang dapat menimbulkan stres menjadi
masalah yang serius bagi perusahaan. Beban kerja yang terlalu berlebihan juga akan
menyebabkan dampak yang tidak baik untuk karyawan. Beban kerja yang terlalu
banyak akan menimbulkan kelelahan fisik maupun mental, serta akan
mengakibatkan timbulnya reaksi-reaksi emosional seperti sakit kepala dan mudah
marah. Dan hal ini juga yang akan menimbulkan stres pada karyawan.

Selain faktor stres kerja, untuk meningkatkan kinerja karyawan diperlukan
motivasi kerja. Dalam organisasi motivasi sangat diperlukan sebagai salah satu cara
untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan perusahaan. Motivasi kerja
dibutuhkan agar para karyawan bekerja sesuai visi dan misi perusahaan. Motivasi
pegawai diperlukan sebagai daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja,
motivasi kerja dapat ditingkatkan bila ada kesinambungan antara tujuan pribadi dan

tujuan organisasi. Motivasi yang diberikan kepada pegawai dapat berupa upah atau



gaji, kenaikan pangkat dan lain-lain. Dengan motivasi itu para pegawai diharapkan
dapat menciptakan semangat kerja sehingga para pegawai dapat meningkatkan
produktifitas kerjanya.

Stres yang tinggi dan ditambah dengan motivasi yang rendah akan berdampak
pada kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja memiliki peran penting pada kinerja
organisasi. Kepuasan kerja adalah semua tentang perilaku yang sejauh mana orang
suka atau tidak suka dengan tempat kerja mereka. Ketika karyawan memiliki
kepuasan kerja yang tinggi maka mereka akan cenderung bekerja dengan baik,
sebaliknya jika karyawan memiliki tingkat kepuasan kerja yang rendah maka
karyawan cenderung untuk bekerja sesukanya. Maka dari itu, kepuasan kerja
karyawan sangat berpengaruh terhadap Kinerja.

PT. Jasa Marga (Persero) Tbk merupakan Badan Usaha Milik Negara
(BUMN) yang berdiri pada tanggal 1 Maret 1978 di Jakarta berdasarkan akta
notaris Kartini Mulyadi, S.H. PT. Jasa Marga (Persero) Tbk bergerak sebagai
perusahaan manufaktur yang khusus bergerak di bidang usaha jasa, yang usaha
utamanya adalah mengoptimalkan pengelolaan jalan tol secara maksimal demi
kelancaran dan keteraturan jalan tol, yang dimana semuanya diatur dalam program
kerja perusahaan.

Adapun berdasarkan observasi yang dilakukan oleh penulis menemukan
fenomena pada PT. Jasa Marga (Persero) Tbk. Cabang Belmera. Penulis
mengidentifikasi adanya penurunan kinerja karyawan yang dapat dilihat dari tidak
tercapainya target yang sebelumnya telah ditentukan oleh perusahaan. Pekerjaan
yang terlalu berat dan tuntutan pekerjaan yang harus diselesaikan sesuai target

membuat karyawan mengalami stres kerja. Selain itu, penulis juga mengidentifikasi



bahwa motivasi kerja karyawan menurun, terlihat dari kurangnya disiplin karyawan
seperti terlambat datang ke kantor dan kurang bersemangat dalam bekerja.
Kemudian, dengan tingginya tingkat stres kerja karyawan dan menurunnya
motivasi kerja karyawan berdampak pada ketidakpuasan kerja. Rendahnya
kepuasan kerja karyawan karena tuntutan pekerjaan dari atasan terlalu membebani
karyawan sehingga karyawan itu sendiri tidak puas dengan hasil kerjanya.

Tabel 1.1
Data Kehadiran Karyawan PT. Jasa Marga (Persero) Thk. Cabang Belmera

Bulan Juli s.d Desember 2019

Bulan Jumlah Hari Kerja | Target Ketidakhadiran Realisasi Hadir
Karyawan Per Bln Hadir C | S A T % Jumlah %
Juli 100 23 2300 4 4 4 5 17 0,993 | 2283 | 99,007
Agustus 100 21 2100 5 8 5 7 25 0,988 | 2075 | 99,012
September 100 22 2200 6 5 2 6 19 0,991 | 2181 | 99,008
Oktober 100 22 2200 9 3 4 8 24 0,989 | 2176 | 99,011
November 100 21 2100 11 4 5 9 29 0,986 | 2071 | 99,014
Desember 100 23 2300 10 7 5 4 26 0,989 | 2274 | 99,011
Bulan Januari s.d Juni 2020
Bulan Jumlah Hari Kerja | Target Ketidakhadiran Realisasi Hadir
Karyawan Per Bln Hadir C | S A T % Jumlah %
Januari 100 21 2100 11 6 10 3 30 1,014 | 2070 | 98,986
Februari 100 20 2000 13 5 6 6 30 1,015 1970 | 98,985
Maret 100 23 2300 10 7 7 8 32 1,014 | 2268 | 98,986
April 100 22 2200 9 12 | 10 9 40 1,019 | 2160 | 98981
Mei 100 21 2100 13 6 5 7 31 1,015 | 2069 | 98985
Juni 100 22 2200 12 | 10 9 11 42 1,019 | 2158 | 98981
Sumber: PT. Jasa Marga (Persero) TBK, Cabang Belmera 2019 - 2020

Sumber : PT. Jasa Marga (Persero) Tbhk. Cabang Belmera
Berdasarkan uraian diatas maka penulis tertarik untuk meneliti dengan judul
“Pengaruh Stres Kerja, Motivasi Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap

Kinerja Karyawan Pada PT. Jasa Marga (Persero) Tbk. Cabang Belmera”.

1.2 Identifikasi Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang diatas, adapun identifikasi masalah dalam
penelitian ini adalah :
1. Adanya penurunan Kinerja karyawan dilihat dari tidak tercapainya target yang

sebelumnya telah ditentukan oleh perusahaan.



2. Pekerjaan yang terlalu berat dan tuntutan pekerjaan yang harus diselesaikan
sesuai target membuat karyawan mengalami stres kerja.

3. Motivasi kerja karyawan menurun, terlihat dari karyawan yang terlambat datang
ke kantor dan kurang bersemangat dalam bekerja.

4. Rendahnya kepuasan kerja karyawan karena tuntutan pekerjaan dari atasan
terlalu membebani karyawan sehingga karyawan itu sendiri tidak puas dengan

hasil kerjanya.

1.3 Batasan Masalah

Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah yang telah diuraikan di
atas, maka terdapat batasan masalah yang ditentukan penulis untuk mengetahui
pengaruh stres kerja, motivasi kerja, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan

pada PT. Jasa Marga (Persero) Tbk. Cabang Belmera.

1.4 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan, maka

perumusan masalah dari penelitian ini adalah :

1. Bagaimana pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan PT. Jasa Marga
(Persero) Thk. Cabang Belmera.

2. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT. Jasa Marga
(Persero) Thk. Cabang Belmera.

3. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan PT. Jasa Marga
(Persero) Tbhk. Cabang Belmera.

4. Bagaimana pengaruh stres kerja, motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap

kinerja karyawan PT. Jasa Marga (Persero) Tbk. Cabang Belmera.



1.5 Tujuan Penelitian
Berikut merupakan tujuan penelitian pada penelitian ini :
1. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.
Jasamarga (Persero) Thk. Cabang Belmera.
2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.
Jasamarga (Persero) Thk. Cabang Belmera.
3. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.

Jasamarga (Persero) Thk. Cabang Belmera.

1.6 Manfaat Penelitian
Adapun manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Bagi peneliti, Kajian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan dan
keterampilan peneliti untuk mengidentifikasi pengaruh stres kerja, motivasi
kerja, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan PT. Jasa Marga (Persero)
Thbk. Cabang Belmera.

2. Bagi instansi, Penelitian ini diharapkan Sebagai bahan informasi bagi pimpinan
perusahaan untuk menjadi acuan dalam meningkatkan kinerja karyawan pada
PT. Jasa Marga (Persero) Tbk. Cabang Belmera.

3. Bagi akademisi, Penulis berharap penelitian ini dapat bermanfaat sebagai

referensi bagi penelitian selanjutnya.



BAB 2
KAJIAN PUSTAKA
2.1 Landasan Teori

2.1.1 Kinerja Karyawan

2.1.1.1 Definisi Kinerja Karyawan

Menurut (Clinton et al., 2019) kinerja karyawan adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Jadi yang
dimaksud kualitas adalah tingkat baik buruknya hasil yang diperoleh, sedangkan
kuantitas adalah jumlah yang diperoleh dari hasil kerja.

Menurut (Ayunasrah et al., 2022) kinerja merupakan suatu hasil kerja yang
dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai
dengan tugas dan fungsinya sehingga tecapai tujuan organisasi.

Menurut (Goni et al., 2021) kinerja karyawan adalah hasil kerja dari
seseorang karyawan selama dia bekerja dalam menjalankan tugas-tugas pokok
jabatannya yang dapat dijadikan sebagai landasan apakah karyawan itu bisa
dikatakan mempunyai prestasi kerja yang baik atau sebaliknya.

Berdasarkan definisi dari beberapa pendapat diatas, dapat disimpulkan
bahwa kinerja karyawan merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai seseorang atau sekelompok orang selama dia bekerja dalam organisasi,
sesuai dengan tugas dan tanggung jawab yang diberikan sehingga tercapainya

tujuan oerganisasi.



2.1.1.2 Tujuan dan Manfaat Kinerja Karyawan

Menurut pendapat (Paparang, 2021) adapun tujuan utama dari penilaian

kinerja adalah untuk memotivasi individu karyawan untuk mencapai sasaran

organisasi dan dalam memenuhi standar perilaku yang telah ditetapkan sebelumnya

sehingga membuahkan hasil yang diinginkan oleh organisasi.

(Khoerunnisa et al., 2019) mengemukakan ada beberapa manfaat dari

adanya penilaian kinerja, antara lain adalah :

1.

Penilaian kinerja yang dilakukan dengan berhati-hati dapat membantu
memperbaiki Kinerja pekerja sepanjang tahun.

Proses penilaian yang efektif merupakan bagian dari manajemen sumber daya
manusia yang dapat membantu organisasi berhasil.

Merupakan komponen kunci dari strategi kompetitif.

Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2017) manfaat penilaian Kinerja

adalah :

1.

Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk prestasi,
pemberhentian dan besarnya balas jasa.

Untuk mengukur sejauh mana seorang karyawan dapat menyelesaikan
pekerjaannya.

Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan dalam

perusahaan.

. Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifan jadwal kerja,

metode Kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan, dan kondisi kerja
Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi karyawan

yang berada di dalam organisasi.



6. Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga dicapai
performance yang baik.
7. Sebagai alat untuk melihat kekurangan atau kelemahan dan meningkatkan
kemampuan karyawan selanjutnya.
8. Sebagai kriteria menentukan, seleksi dan penempatan karyawan.
9. Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangkan kecakapan karyawan.
10. Sebagai dasar untuk memperbaiki atau mengembangkan uraian tugas (Job
description).
2.1.1.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
(Akbar, 2018) mengemukakan terdapat beberapa faktor yang diidentifikasi
dapat mempengaruhi kinerja karywan, antara lain :
1. Motivasi
Motivasi merupakan faktor pendorong penting yang menyebabkan manusia
bekerja adalah adanya kebutuhan yang harus dipenuhi. Kebutuhan-kebutuhan ini
berhubungan dengan sifat hakiki manusia untuk mendapatkan hasil terbaik dalam
kerjanya.
2. Kepuasan kerja
Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Hal
ini terlihat dari sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang
dihadapi di lingkungan kerja.
3. Tingkat stres
Stres merupakan suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses

berfikir dan kondisi sekarang. Tingkat stres yang terlalu besar dapat mengancam
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kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan sehingga dapat menganggu
pelaksanaan pekerjaan mereka.
4. Kondisi pekerjaan

Kondisi pekerjaan yang dimaksud dapat mempengaruhi kinerja disini adalah
tempat kerja, ventilasi, serta penyinaran dalam ruang kerja.
5. Sistem kompensasi

Kompensasi merupakan tingkat balas jasa yang diterima oleh karyawan atas apa
yang telah dilakukannya untuk perusahaan. Jadi, pemberian kompensasi harus
benar agar karyawan lebih semangat dalam bekerja.
6. Desain pekerjaan

Desain pekerjaan adalah fungsi untuk menentukan aktivitas kerja individu atau
kelompok karyawan secara organisasi. Desain pekerjaan harus jelas agar karyawan
dapat melakukan pekerjaan dengan baik berdasarkan pekerjaan yang ditugaskan
kepada para mereka.

Sedangkan (Kasmir, 2016) mengemukakan terdapat beberapa faktor yang

diidentifikasi dapat mempengaruhi kinerja karyawan, yakni :
1. Kemampuan dan Keahlian

Adanya kemampuan serta keahlian yang dimiliki seseorang diidentifikasi dapat
meningkatkan kinerja seseorang dalam menjalankan tugasnya. Semakin tinggi
kemampuan dan keahlian, maka semakin tinggi peluang yang dapat dilakukan
seseorang untuk melakukan pekerjaan dengan benar sesuai fokusnya.
2. Pengetahuan

Pengetahuan dalam hal ini dinilai dapat berkontribusi terhadap kinerja dan

kemampuan seseorang dalam melakukan pekerjaannya. Pengetahuan dapat
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diklasifikasikan sebagai pengetahuan terhadap tugas dan fungsi seseorang dalam
bekerja. Semakin baik tingkat pengetahuan seseorang, maka kinerja akan semakin
meningkat.
3. Rancangan kerja

Rancangan kerja diidentifikasi sebagai suatu hal yang dapat mempermudah
karyawan dalam menjalankan tugasnya. Adanya rancangan kerja yang baik
diidentifikasi mampu meningkatkan kinerja karyawan.
4. Kepribadian

Kepribadian merupakan karakteris setiap orang yang mampu berimplikasi
terhadap cara seseorang dalam bekerja. Semakin baik suatu karakter seseorang,
maka seseorang dinilai akan sungguh-sungguh serta memiliki tingkat tanggung
jawab yang baik, sehingga hasil pekerjaannya juga baik.
5. Motivasi kerja

Motivasi kerja diidentifikasi sebagai dorongan yang ada pada diri seseorang
serta dari luar diri seseorang yang mampu berimplikasi dalam melakukan
pekerjaannya. Semakin postifi motivasi pada diri seseorang, maka akan semakin
baik untuk menjalankan tugasnya.
6. Kepemimpinan

Kepemimpianan diidentifikasi sebagai gaya seseorang dalam melakukan
pengelolaan dan pengaturan pada bawahan serta organisasi yang dipimin dalam

melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang ada.
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7. Budaya organisasi

Budaya organisasi diidentifikasi sebagai kebiasaan yang dimiliki organisasi,
yang harus dipatuhi serta dijalankan oleh seluruh anggota organisasi atau
perusahaan.
8. Kepuasan kerja

Kepuasan kerja diidentifikasi dari perasaan gembira dan senang atas pekerjaan
seseorang. Semakin tinggi kepuasan dalam bekerja diidentifikasi berimplikasi
dengan tingginya hasil atau capaian kerja.
9. Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja diidentifikasi sebagai tempat dalam bekerja yang mmapu
berimplikasi terhadap rasa tennag, nyaman dan kondusivitas yang mendukung
seseorang dalam bekerja. Lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif dinilai akan
sangat mempengaruhi Kinerja seseorang.
10. Loyalitas

Loyalitas merupakan tingkat kesetiaan pekerja atau karyawan dalam
menjalankan tugas atau pekerjaannya di suatu organisasi atau perusahaan.
11. Komitmen

Komitmen merupakan suatu bentuk kepatuhan dari karyawan dalam
menjalankan kebijakan atau peraturan organisasi atau perusahaan dalam
melaksanakan pekerjaannya.
12. Disiplin kerja

Disiplin kerja merupakan suatu perilaku karyawan dalam menjalankan
pekerjaannya yang dapat diidentifikasi dari segi disiplin waktu kerja, disiplin porsi

kerja, serta disiplin dengan aturan yang berlaku di tempat kerja.
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2.1.1.4 Indikator Kinerja Karyawan
Menurut (Robbins & Judge, 2017) terdapat 5 indikator untuk mengukur

kinerja karyawan secara individu, yaitu :
1. Kualitas

Kualitas kerja dapat ditentukan melalui persepsi seorang karyawan terhadap
kualitas kerja yang dapat dicapai seorang karyawan saat menjalankan tugasnya.
2. Kuantitas

Kuantitas kerja dapat diukur melalui satuan maupun jangka waktu aktivitas kerja
yang dilakukan oleh karyawan.
3. Ketepatan waktu

Ketepatan waktu didefinisikan sebagai jumlah aktivitas kerja yang dilakukan
karyawan menurut satuan wakatu yang dapat diidentifikasi dari perspektif
koordinasi dengan hasil output dan memaksimalkan waktu yang tersedia untuk
aktivitas lainnya.
4. Efektivitas

Efektivitas didefinisikan sebagai tingkat pemanfaatan sumber daya organisasi
(termasuk teknologi, modal, tenaga dan bahan baku) untuk meningkatkan output
dari sumber daya yang digunakan.
5. Kemandirian

Kemandirian diidentifikasikan sebagai kemampuan karyawan untuk
melaksanakan tugasnya secara individu sesuai dengan komitmen pekerjaanya.

Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2015) adapun yang menjadi indikator

kinerja adalah :
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1. Kualitas kerja

Kemampuan menghasilkan sesuai dengan kualitas standar yang ditetapkan oleh
perusahaan.
2. Kuantitas kerja

Kemampuan menghasilkan sesuai dengan jumlah standar yang ditetapkan oleh
perusahaan.
3. Keandalan kerja

Terdiri dari pelaksanaan dalam mengikuti instruksi, inisiatif, hati-hati, kerajinan
dalam melaksanakan pekerjaan.
4. Sikap

Pernyataan evaluatif terhadap objek, orang atau peristiwa.
2.1.2 Stres Kerja
2.1.2.1 Definisi Stres Kerja

Menurut (Aniversari & Sanjaya, 2022) stres kerja adalah suatu ketegangan
yang mengakibatkan tidak seimbangnya kondisi psikologis karyawan yang
diakibatkan karena terlalu banyak tuntutan dan tekanan yang berlebihan dari tugas
yang diberikan perusahaan. Sehingga hal ini akan menimbulkan reaksi emosional
seperti emosi yang tidak stabil, tekanan darah meningkat, cemas, tidak bisa tidur
dan mengalami gangguan pencernaan.

Menurut (Christy & Amalia, 2018) stres merupakan kondisi tegang yang
tidak menyenangkan, karena seseorang secara subjektif merasa ada sesuatu yang
membebaninya.

Menurut (Kurniawan et al., 2022) stres merupakan kondisi ketegangan yang

berpengaruh terhadap emosi, jalan pikiran dan kondisi fisik seseorang. Stres yang
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tidak diatasi dengan baik biasanya berakibat pada ketidakmampuan seseorang
berinteraksi secara positif.

Berdasarkan definisi dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan
bahwa stres kerja merupakan suatu kondisi ketegangan dimana seorang karyawan
merasa tertekan karena ada sesuatu yang membebaninya, hal ini mengakibatkan
tidak seimbangnya kondisi psikologis karyawan diakibatkan karena terlalu banyak

tuntutan dan tekanan yang berlebihan dari tugas yang diberikan perusahaan.

2.1.2.2 Dampak Stres Kerja

Stres muncul dalam sejumlah cara dan mempunyai dampak yang negatif
maupun positif bagi orang yang mengalami.. Menurut (Bimantoro & Noor, 2018)
stres mempunyai dampak yang sangat besar bagi kehidupan seseorang baik yang
bersifat negatif dan ada yang bersifat positif. Dampak positif stres antara lain terdiri
dari motivasi diri, rangsangan untuk bekerja lebih keras dan semakin meningkatkan
produktivitas Kkerja, tetapi banyak juga stressor yang bersifat mengganggu dan
secara potensial berbahaya.

Menurut (Kurniati, 2018) stres kerja memiliki dampak positif dan negatif.
Dampak positif dari stres kerja pada tingkat rendah sampai pada tingkat moderat
bersifat fungsional dalam artian berperan sebagai pendorong peningkatan kinerja
karyawan. Sedangkan dampak negatif dari stres kerja pada tingkat yang tinggi

adalah adanya penurunan kinerja pada karyawan.

2.1.2.3 Faktor- faktor Yang Mempengaruhi Stres Kerja
Menurut (Biru et al., 2016) faktor-faktor yang menyebabkan terjadinya stres

kerja yaitu :
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1. Stresor organisasi

Stresor organisasi yaitu penyebab stres yang bersumber dari dalam organisasi itu
sendiri. Sering kali perusahaan mengalami intervensi perubahan dalam strategi
bisnis mereka untuk bersaing dengan perusahaan lain. Intervensi perubahan strategi
bisnis untuk bersaing mengakibatkan :

a. Kebijakan atau peraturan pimpinan yang terlalu otoriter terhadap karyawan
yang membuat karyawan tertekan dan tidak nyaman dalam bekerja.

b. Ketidakjelasan tugas yang dibebankan kepada karyawan membuat karyawn
bingung karena bukan porsi dan keahliannya sebab tuntutan perusahaan yang
tinggi

2. Stresor kelompok

a. Rekan kerja yang tidak menyenangkan sangat mempengaruhi karyawan dalam
bekerja sebab pekerja membutuhkan dukungan rekan kerja yang kohesif seperti
saling berbagi kebahagiaan, bercerita kesedihan, dan hubungan sehat antar
anggota kelompok.

b. Kurangnya kebersamaan rekan kerja merupakan salah satu penyebab stres
kerja karena koheviitas atau kebersamaan merupakan hal penting bagi
karyawan dan jika dibatasi atau adanya eliminasi antar anggota kelompok
maka bisa menjadi penyebab stres kerja.

3. Stresor individu
Stresor individu yaitu adanya kesepakatan mengenai dimensi situasi dan

disposisi individu yang dapat mempengaruhi stres.
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4. Stresor ekstraorganisasi
Stresor ekstraorganisasi yaitu faktor penyebab stres yang berasal dari luar
perusahaan yang mencakup :

a. Perubahan sosial yang diartikan bergesernya struktur atau tatanan dalam
masyarakat meliputi kenyamanan dalam lingkungan, pikiran yang lebih
inovatif, sikap serta kehidupan sosialnya untuk mendapatkan penghidupan
yang lebih baik dan bermanfaat.

b. Kesulitan menguasai globalisasi adalah proses integrasi internasional yang
terjadi karena pertukaran pandangan dunia, produk pemikiran dan aspek-
asspek kebdayaan lainnya.

c. Dukungan keluarga secara umum memiliki pengaruh besar terhadap tingkat
stres individu. Situasi keluarga seperti krisis singkat, pertengkaran, anggota
keluarga sakit, hubungan yang buruk dengan orang tua, pasangan atau anak-
anak menjadi stresor signifikan pada karyawan.

Sedangkan menurut  (Mangkunegara, 2017) faktor-faktor yang

mempengaruhi stres kerja adalah :

1. Beban kerja yang dirasakan terlalu berat.

2. Waktu kerja yang mendesak.

3. Kualitas pengawasan kerja yang rendah.

4. 1klim kerja yang tidak sehat.

5. Otoritas kerja yang tidak mamadai yang berhubungan dengan tanggung jawab.
6. Konflik kerja.

7. Perbedaan nilai antara karyawan dengan pemimpin yang frustasi dalam bekerja



18

2.1.2.4 Indikator stres kerja
(Qoyyimah et al., 2020) mengidentifikasi ada lima indikator dari stres

kerja, antara lain adalah :
1. Tuntutan tugas

Merupakan faktor yang dikaitkan pada pekerjaan seseorang seperti kondisi kerja,
dan tata kerja letak fisik.
2. Tuntutan peran

Berhubungan dengan tekanan yang diberikan pada seseorang sebagai suatu
fungsi dari peran tertentu yang dimainkan dalam suatu organisasi.
3. Tuntutan antar pribadi

Merupakan tekanan yang diciptakan pegawai lain.
4. Struktur organisasi

Gambaran instansi yang diwarnai dengan struktur organisasi yang tidak jelas,
kurangnya kejelasan mengenai jabatan, peran, wewenang dan tanggung jawab.
5. Kepemimpinan organisasi

Kepemimpinan organisasi memberikan gaya manajemen pada organisasi
beberapa pihak didalamnya dapat membuat iklim organisasi yang melibatkan
ketegangan, ketakutan dan kecemasan.

Sedangkan menurut (Hasibuan, 2014) stres kerja memiliki lima indikator,

antara lain adalah :
1. Konflik

Konflik terjadi karena adanya perbedaan pendapat antara dua atau lebih anggota
organisasi atau kelompok. Konflik diukur dari persepsi responden mengenai

konflik antara karyawan dengan pemimpin.
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2. Komunikasi

Proses pemindahan informasi dari seorang kepada orang lain dalam organisasi.
Komunikasi yang kurang baik antara karyawan dapat menyebabkan konflik.
3. Waktu Kerja

Waktu untuk melakukan pekerjaan diukur dari persepsi responden mengenai
waktu kerja yang dirasakan berlebih.
4. Sikap Pimpinan

Sikap pimpinan diukur dari persepsi responden mengenai sikap pemimpin yang
kurang adil dalam memberikan tugas.
5. Beban Kerja

Sesuatu yang dirasakan berada di luar kemampuan pekerja untuk melakukan

pekerjaannya salah satunya dilihat dari target perusahaan.

2.1.3 Motivasi Kerja
2.1.3.1 Definisi motivasi kerja

Menurut (Pancasila et al., 2020) motivasi adalah proses pemenuhan
kebutuhan, artinya ketika faktor-faktor tertentu telah memenuhi kebutuhan, seorang
karyawan akan berusaha maksimal untuk mencapai tujuan organisasi dengan hasil
kerja yang maksimal.

Menurut (Emmy & Wanma, 2021) motivasi kerja adalah pemberian daya
penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja
sama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk

mencapai kepuasan.
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Menurut (Hajiali et al., 2022) motivasi adalah suatu keinginan dalam diri
seseorang yang mendorongnya untuk bertindak atau sesuatu yang menjadi landasan
atau penyebab dari tindakan seseorang.

Berdasarkan beberapa definisi yang telah dikemukakan diatas dapat
disimpulkan bahwa motivasi kerja merupakan proses pemenuhan kebutuhan yang
mendorong seseorang untuk bertindak ataupun bekerja sama secara efektif dan
terintegrasi untuk mencapai kepuasan dan mencapai tujuan organisasi dengan

kinerja yang maksimal.

2.1.3.2 Tujuan dan Manfaat Motivasi Kerja

Menurut (Emmy & Wanma, 2021) manfaat utama dari motivasi adalah
untuk menciptakan semangat kerja dan dengan demikian meningkatkan
produktivitas. Sementara itu, manfaat yang diperoleh karena bekerja dengan orang-
orang yang termotivasi adalah pekerjaan dapat diselesaikan dengan tepat. Artinya
pekerjaan diselesaikan sesuai dengan standar yang benar dalam skala waktu yang
sudah ditentukan.

(Burnaya, D. A., & Suwitho, 2021) mengemukakan terdapat 10 tujuan
pemberian motivasi sebagai berikut :
1. Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan.
2. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.
3. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan.
4. Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan.
5. Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi karyawan.
6. Mengefektifkan pengadaan karyawan

7. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.
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8. Meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan.
9. Meningkatkan kesejahteraan karyawan.

10. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan.

2.1.3.3 Faktor- faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Kerja
(Farisi et al.,, 2020) mengemukakan ada beberapa faktor-faktor yang

mempengaruhi motivasi kerja yaitu :
1. Kebutuhan hidup

Kebutuhan untuk mempengaruhi hidup, yang termassuk dalam kebutuhan ini
adalah makan, minum, perumahan, udara dan sebagainya. Keinginan untuk
memenuhi kebutuhan ini merangsang seseorang berperilaku dan giat bekerja.
2. Kebutuhan masa depan

Kebutuhan akan masa depan yang cerah dan baik sehingga tercipta suasana
tenang, harmonis dan optimis.
3. Kebutuhan harga diri

Kebutuhan akan penghargaan diri dan pengakuan prestassi dari karyawan dan
masyarakat lingkungannya. Idealnya prestasi timbul karena adanya prestasi, tetapi
tidak selamanya demikian. Akan tetpi perlu juga diperhatikan oleh pimpinan bahwa
semakin tinggi kedudukan seseorang dalam masyarakat atau posisi seseorang dalam
organisasi semakin tinggi pula prestasinya.
4. Kebutuhan pengakuan prestasi kerja

Kebutuhan atas prestasi kerja yang dicapai dengan menggunakan kemampuan,
keterampilan dan potensi optimal untuk mencapai prestasi kerja yang sangat
memuaskan. Kebutuhan ini merupakan realisasi lengkap potensi seseorang secara

penuh.
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Sedangkan (Triono et al.,, 2021) mengemukakan ada dua faktor yang
mempengaruhi motivasi kerja yaitu faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik.
1. Faktor intrinsik

Faktor intrinsik adalah faktor yang berasal dari dalam diri seorang pegawai yang
mendorong untuk berprestasi. Adapun yang termasuk dalam faktor intrinsik ini
adalah :
a. Prestasi

Prestasi merupakan capaian yang diraih di dalam melaksanakan tugas dan
fungsinya, masing-masing atas kecakapan, usaha, dan kesempatan yang dimiliki
oleh pegawai. Prestasi pegawai, merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang
dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka mencapai tujuan organisasi.
b. Pengakuan

Pengakuan merupakan keadaan seseorang yang ingin diakui keberadaannya dan
pengakuan yang diberikan oleh pimpinan di tempat mereka bekerja, baik
pengakuan atas status maupun hasil kerja yang telah dicapai dengan berbagai cara
yaitu; Langsung menyatakan keberhasilan di tempat pekerjaannya, lebih baik
dilakukan sewaktu ada orang lain, surat penghargaan, memberi hadiah berupa uang
tunai, memberikan medali, surat penghargaan dan hadiah uang tunai, memberikan
kenaikan gaji promosi.
¢. Tanggung jawab

Tanggung Jawab dapat diartikan dimana pegawai dapat menyelesaikan seluruh
pekerjaannya sesuai dengan aturan dan instruksi yang telah diberikan dengan baik.

Semakin tinggi kedudukan seorang pegawai maka juga memiliki tanggung jawab
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yang besar tetapi dengan tanggung jawab yang ada pegawai akan berusaha untuk
melaksanakan seluruh tanggung jawab yang diberikan dari pimpinan.
d. Pengembangan potensi individu

Pengembangan potensi individu merupakan peluang yang dimiliki pegawai
untuk maju dan berkembang dalam pekerjaannya, seperti kenaikan jabatan,
promosi, dan lain-lain.
2. Faktor ekstrinsik

Faktor ekstrinsik adalah faktor yang timbul dari luar diri pegawai yang mampu
mempengaruhi motivasi kerja seseorang pegawai. Adapun yang termasuk dalam
faktor ekstrinsik ini adalah :
a. Gaji

Gaji merupakan suatu bentuk imbalan yang diberikan berupa uang atas hasil
kerja pegawai. Pemberian gaji yang baik harus disesuaikan dengan beban kerja
pegawai itu sendiri. Pemberian upah/gaji untuk memenuhi kebutuhan fisik minimal
maupun kebutuhan hidup minimal.
b. Kondisi Kerja

Kondisi kerja merupakan keadaan tempat pegawai bekerja baik dari segi aspek
fisik, psikologi, peraturan yang berlaku yang dirasakan oleh pegawai yang
berdampak pada kepuasan kerja dan produktivitas pegawai. Tingkat kehadiran akan
mempengaruhi dari semangat kerja pegawai, dengan adanya semangat kerja maka

pekerjaan akan lebih cepat diselesaikan dengan baik.
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c. Supervisi
Supervisi merupakan indikator yang menekankan pada bagaimana atasan dapat
memberikan arahan dan bimbingan dengan tepat kepada pegawai bawahannya

sehingga pegawai dapat mengikutinya dengan baik.

2.1.3.4 Indikator Motivasi Kerja
Menurut (Gunawan et al., 2020) adapun indikator-indikator dari motivasi

kerja yaitu :
1. Kebutuhan fisik

Kebutuhan fisik ditujukan dengan pemberian gaji, pemberian bonus, uang
transport, uang makan, fasilitas perumahan, dan sebagainya.
2. Kebutuhan rasa aman dan keselamatan

Kebutuhan ini ditujukan dengan fasilitas keamanan dan keselamatan kerja, yang
diantaranya seperti adanya jaminan sosial tenaga kerja, tunjangan kesehatan, dana
pensiun, perlengkapan keselamatan kerja, dan asuransi kecelakaan.
3. Kebutuhan sosial

Kebutuhan sosial ditujukan dengan melakukan interaksi dengan orang lain yang
diantaranya kebutuhan untuk diterima dalam kelompok, kebutuhan untuk mencintai
dan dicintai.
4. Kebutuhan akan penghargaan

Kebutuhan atas penghargaan ditujukan dengan pengakuan maupun penghargaan
berdasarkan dengan kemampuan yang dimiliki, kebutuhan untuk dihormati dan

dihargai oleh karyawan lain dan pimpinan terhadap prestasi kerjanya.
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5. Kebutuhan perwujudan diri

Kebutuhan perwujudan diri ditujukan dengan sifat pekerjaan yang menantang
dan menarik, dimana seorang karyawan akan mengerahkan kemampuan dan
potensinya. Dalam pemenuhan kebutuhan ini dapat dilakukan oleh organisasi atau
perusahaan, dengan memberikan pendidikan dan pelatihan.

Sedangkan menurut (Tjiong Fei Lie dan Dr. Ir. Hotlan Siagian, 2018)

indikator dari motivasi kerja adalah :
1. Perilaku Karyawan

Kemampuan karyawan memilih perilaku bekerja yang akan mereka pilih.
Karyawan yang termotivasi dalam pekerjaannya menghasilkan perilaku karyawan
yang baik dalam bekerja.
2. Usaha Karyawan

Usaha karyawan berkaitan dengan usaha keras yang dilakukan karyawan dalam
melakukan pekerjaannya. Karyawan yang termotivasi dalam bekerja akan
menghasilkan usaha yang keras yang dilakukan karyawan tersebut.
3. Kegigihan Karyawan

Kegigihan karyawan mengacu pada perilaku seseorang yang tetap ingin bekerja
walaupun terdapat rintangan, masalah ataupun halangan. Karyawan yang
termotivasi dalam bekerja akan menghasilkan kegigihan yang tinggi dalam
pekerjaannya. Perilaku yang menggambarkan usaha yang akan ditempuh seseorang

untuk menyelesaikan masalah yang dihadapinya.
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2.1.4 Kepuasan Kerja
2.1.4.1 Definisi Kepuasan Kerja

Menurut (Diana et al., 2022) kepuasan kerja adalah keadaan emosional
seseorang yang optimis karena bekerja, hal ini terkait dengan sejauh mana
seseorang menyukai pekerjaannya dan persepsi positif karyawan terhadap
pekerjaannya.

Menurut (Arif et al., 2019) kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang
menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja
seseorang. Kepuasan kerja akan menimbulkan perasaan yang mendukung atau tidak
mendukung karyawan yang berkaitan dengan pekerjaannya atau dengan
kondisinya.

Menurut (Yuspahruddin et al., 2020) kepuasan kerja adalah ekspresi yang
dapat diamati dari reaksi afektif terhadap pekerjaan tertentu.

Dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu ekspresi yang
dihasilkan dari pekerjaan dan pengalaman kerja seseorang, yang dimana hal ini
terkait dengan sejauh mana seseorang menyukai pekerjaannya dan persepsi positif

karyawan terhadap pekerjaannya.

2.1.4.2 Manfaat Kepuasan Kerja
(Jamali & Refi, 2022) mengemukakan ada beberapa dampak positif dari
kepuasan kerja antara lain :
1. Memiliki efisiensi karyawan di tempat kerja jika mereka puas dengan
pekerjaan.
2. Loyalitas karyawan yang lebih tinggi mengarah pada komitmen yang lebih

besar.
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3. Kepuasan kerja karyawan pada akhirnya menghasilkan keuntungan yang lebih
tinggi bagi perusahaan.
4. Retensi karyawan yang tinggi dimungkinkan jika karyawan senang.
Menurut (Nitisemito, 2019) ada lima manfaat dari adanya kepuasan kerja
antara lain adalah :
1. Pekerjaan akan lebih cepat diselesaikan
Pekerjaan lebih cepat diselesaikan hal tersebut sangat berperan dalam membuat
karyawan menjadi puas disamping itu pekerjaan yang lebih cepat diselesaikan akan
mengurangi beban kerja.
2. Kerusakan akan dapat dikurangi
Kerusakan dapat dikurangi dengan maksud pekerjaan yang memiliki risiko dapat
dikurangi sehingga dapat membuat kepuasan karyawan dalam bekerja.
3. Absensi dapat diperkecil
Kepuasan kerja sangat berpengaruh pada tingkat absensi, dimana jika kepuasan
kerja karyawan tinggi maka tingkat absensi akan terus menurun karena karyawan
bersemangat dalam bekerja.
4. Perpindahan karyawan dapat diperkecil
Perpindahan karyawan dapat diperkecil dikarenakan karyawan merasa pas dan
senang dengan pekerjaan yang dilakukannya.
5. Produktivitas kerja dapat ditingkatkan
Produktivitas kerja dapat meningkat dikarenakan adanya semangat kerja yang

dipacu kepuasan kerja karyawan yang tinggi.
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2.1.4.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Menurut (Paparang, 2021) kepuasan kerja karyawan dipengaruhi oleh

beberapa faktor, antara lain :
1. Kerja yang menantang secara mental

Pada umumnya individu lebih menyukai pekerjaan yang memberi peluang untuk
menggunakan keterampilan dan kemampuan serta memberi beragam tugas, hal ini
akan memebuat pekerjaan lebih menantang secara mental. Pekerjaan yang kurang
menantang akan menciptakan kebosanan, akan tetapi yang terlalu menantang juga
akan menciptakan frustasi dan perasaan gagal.
2. Penghargaan yang sesuai

Pegawai menginginkan sistem bayaran yang adil, tidak ambigu, dan selaras
dengan harapan karyawan. Saat bayaran dianggap adil, dalam arti sesuai dengan
tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan individual, dan standar bayaran
masyarakat, kemungkinan akan tercipta kepuasan.
3. Kondisi kerja yang mendukung

Pegawai berhubungan dengan lingkungan kerjanya untuk kenyamanan pribadi
dan kemudahan melakukan pekerjaan yang baik. Yang termasuk di dalamnya
seperti tata ruang, kebersihan ruang kerja, fasilitas dan alat bantu, temperatur dan
tingkat kebisingan.
4. Kolega yang sportif

Individu mendapatkan sesuatu yang lebih dari pada uang atau prestasi yang nyata
dari pekerjaan tetapi karyawan juga memenuhi kebutuhan interaksi sosial. Perilaku

atasan juga merupakan faktor penentu kepuasan yang utama.
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Menurut (Widyastuti, 2021) faktor-faktor yang dapat menentukan kepuasan
kerja dapat dikelompokkan menjadi 2 yaitu :
1. Faktor intrinsik

Faktor dari dalam diri karyawan yang dimiliki dan dibawa sejak awal mereka
mulai bekerja, seperti usia, jenis kelamin, kepribadian, tingkat stres kerja, serta
lama bekerja pada perusahaan.
2. Faktor ekstrinsik

Faktor diluar pekerjaan yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja, seperti gaji
yang didapat, kondisi lingkungan kerja, hubungan dengan atasan maupun rekan

kerja, serta kesempatan mendapatkan promosi.

2.1.4.4 Indikator Kepuasan Kerja
Beberapa ahli telah mengemukakan tentang indikator untuk mengukur

kepuasan kerja, salah satu diantaranya adalah seperti yang dikemukakan oleh
(Ayunasrah et al., 2022) bahwa ada beberapa indikator untuk mengukur kepuasan
kerja yaitu :
1. Pekerjaan

Yaitu isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah memiliki elemen yang
memuaskan.
2. Upah

Yaitu jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai akibat dari pelaksanaan

kerja apakah sesuai dengan kebutuhan yang dirasakan adil.
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3. Promosi

Kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui kenaikan jabatan. Ini
berhubungan dengan ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh peningkatan
karir selama bekerja.
4. Pengawas

Seseorang yang senantiasa memberikan perintah atau petunjuk dalam
pelaksanaan kerja.
5. Rekan kerja

Seseorang senantiasa berinteraksi dalam pelaksanaan pekerjaan. Seseorang
dapat merasakan rekan kerjanya sangat menyenangkan atau tidak menyenangkan.

Sedangkan menurut (S. F. Harahap & Tirtayasa, 2020) indikator dari

kepuasan kerja yaitu :
1. Gaji
Jumlah bayaran yang diterima seseorang akibat dari pelaksanaan kerja, apakah
sesuai dengan kebutuhan dan dirasakan adil.
2. Pekerjaan itu sendiri
Isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah memiliki elemen yang memuaskan.
3. Rekan kerja
Yaitu teman-teman kepada siapa seseorang senantiasa berinteraksi dalam
melaksanakan pekerjaan, seseorang dapat merasakan rekan kerjanya sangat

menyenangkan atau tidak menyenangkan.
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4. Atasan

Seseorang yang senantiasa memberi perintah atau petunjuk dalam pelaksanaan
kerja, cara-cara kerja atasan dapat tidak menyenangkan bagi seseorang atau
menyenangkan dan hal ini dapat mempengaruhi kepuasan kerja.

5. Promosi

Kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui kenaikan jabatan,. Seseorang
dapat merasakan adanya kemungkinan besar untuk naik jabatan atau tidak, hal ini
dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja seseorang.

6. Lingkungan kerja

Yaitu lingkungan fisik dan psikologis.

2.2 Kerangka Berpikir Konseptual

2.2.1 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Menurut  (Kristanti & Pangastuti, 2019) stres Kkerja adalah
ketidakseimbangan di antara tuntutan pekerjaan yang diberikan dengan
kemampuan yang dimiliki sehingga menimbulkan tekanan. Stres kerja dapat
memicu karyawan menjadi sulit untuk proses berpikir, meningkatkan ketagangan
emosi, dan kecemasan yang kronis.

Stres kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi Kinerja
karyawan. Semakin tinggi tingkat stres yang dialami seseorang maka semakin besar
pengaruhnya terhadap kinerja seseorang. Jika stres berlangsung lama, tinggi
rendahnya tingkat stres dapat menurunkan kinerja karyawan karena adanya
perasaan stres saat melakukan pekerjaan.

Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan (Prayogi &

Siregar, 2018), (Siswadi et al., 2021), (Wirya & Andiani, 2020), (Diputra & Surya,
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2018), (Kurniawan et al., 2022), (Christy & Amalia, 2018), (Sandiartha &
Suwandana, 2020) yang menyimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh terhadap

Kinerja karyawan.

Kinerja
Karyawan

Gambar 2.1 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
2.2.2 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Menurut (Gunawan et al., 2020) motivasi kerja adalah suatu modal untuk
menggerakkan dan mengarahkan para pegawai agar dapat melaksanakan
pekerjaannya masing-masing dalam mencapai sasaran dengan penuh kesaradan,
tanggung jawab, dan kegairahan.

Motivasi kerja dapat memberi energi untuk mengerakkan potensi yang ada,
menciptakan kemauan yang tinggi serta meningkatkan kebersamaan. Motivasi
menyebabkan karyawan akan terus mencoba untuk lebih baik lagi dalam bekerja
baik untuk dirinya sendiri maupun bagi perusahaan.

Menurut (Susanto, 2019) jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari
dalam dirinya atau dorongan dari luar dirinya (misalnya dari pihak perusahaan),
maka karyawan akan terdorong untuk melakukan sesuatu dengan baik.

Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Siswadi,
Y., & Arif, 2021), (Burnaya, D. A., & Suwitho, 2021), (Ainanur & Tirtayasa, 2018),
(Lubis et al., 2021), (Andayani, I., & Tirtayasa, 2019), (Hasibuan, J. S., & Silvya,

2019), (Alpahrasy & Nasution, 2019), (Jufrizen & Sitorus, 2021), (Tupti & Avrif,
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2020) (Farisi et al., 2020), (Gultom, 2014) bahwa motivasi kerja mempunyai

pengaruh terhadap kinerja karyawan.

L . Kinerja
Motivasi Kerja J

Karyawan

Gambar 2.2 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
2.2.3 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Menurut (D. S. Harahap & Khair, 2020) kepuasan kerja adalah perasaan
emosional yang menyenangkan maupun tidak menyenangkan yang dirasakan
pegawai dalam pekerjaannya yang dapat menghasilkan sesuatu yang memenubhi
kebutuhan, keinginan, harapan, dan ambisi pribadinya sehingga ia merasa puas
secara lahir batin.

Kepuasan kerja merupakan hal yang perlu diperhatikan secara khusus oleh
perusahaan karena berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Pengaruh kepuasan
yang diterima dan dirasakan oleh seseorang karyawan akan berpengaruh terhadap
hasil yang diperoleh dari pekerjaannya. Menurut (Astuti et al., 2020) dampak dari
timbulnya kepuasan kerja dapat menimbulkan disiplin kerja yang tinggi, motivasi
kerja yang tinggi dan sikap dan perilaku.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan peneliti sebelumnya
(Sembiring et al., 2021), (Susanto, 2019), (Pancasila et al., 2020), (Aprilia, 2021),
(Dharmayasa & Adnyani, 2020), (Arda, 2017), (Nurhasanah et al., 2022), (Jufrizen
& Kandhita, 2021), (Mahfudz, 2017) bahwa kepuasan kerja mempunyai pengaruh

terhadap kinerja karyawan.
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Kinerja
Karyawan

Kepuasan Kerja

Gambar 2.3 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

2.2.4 Pengaruh Stres Kerja, Motivasi Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan sangat berpengaruh bagi kesuksesan sebuah perusahaan,
kinerja yang baik akan berbanding lurus dengan hasil yang baik bagi perkembangan
perusahaan sebaliknya kinerja yang buruk akan berdampak buruk pula pada
perusahaan. Stres kerja, motivasi kerja dan kepuasan kerja merupakan faktor-faktor
penting yang harus diperhatikan perusahaan. Hal ini dikarenakan kinerja karyawan
bersifat multi faktor, artinya kinerja karyawan tidak dipengaruhi satu faktor saja

Tingkat stres yang tidak terlalu tinggi dapat memberikan dorongan tersendiri
pada setiap karyawan untuk dapat terus bekerja sesuai dengan target yang telah
diberikan. Selain itu, dengan adanya motivasi kerja dan kepuasan kerja yang baik
dari para karyawan diharapkan akan mampu meningkatkan kinerja itu sendiri
(Syaputra & Kusuma, 2022).

Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (M Hidayat,
2015), (Alpahrasy & Nasution, 2019), (Syaputra & Kusuma, 2022), (Sari et al.,
2022) bahwa stres kerja, motivasi kerja dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap

kinerja karyawan.
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Gambar 2.4 Kerangka Konseptual

2.3 Hipotesis
Hipotesis merupakan suatu jawaban sementara terhadap permasalahan
penelitian, sampai terbukti melalui data yang terkumpul (Ahyar et al., 2020).
Berdasarkan batasan dan rumusan masalah yang telah dikemukakan sebelumnya,
maka hipotesis penelitian ini adalah :
1. Adanya pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Jasa Marga
(Persero) Thk. Cabang Belmera.
2. Adanya pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Jasa Marga
(Persero) Thk. Cabang Belmera.
3. Adanya pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Jasa
Marga (Persero) Tbhk. Cabang Belmera.
4. Adanya pengaruh stres kerja, motivasi kerja, dan kepuasan kerja terhadap kinerja

karyawan pada PT. Jasa Marga (Persero) Thk. Cabang Belmera.



BAB 3
METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis penelitian
deskriptif dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian deskriptif
menganalisis data secara sistematik, analisis yang digunakan adalah analisis
persentase dan analisis kecenderungan. Kesimpulan yang dihasilkan tidak bersifat
umum. Jenis penelitian deskriptif adalah penelitian survei (Ahyar et al., 2020).

Penelitian kuantitatif merupakan metode penelitian yang berlandaskan pada
filsafat positivisme digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu,
pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat
kuantitatif atau statistik, dengan tujuan menguji hipotesis yang telah ditetapkan

(Sugiyono, 2017).

3.2 Definisi Operasional

Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel diukur,
untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Adapun yang
menjadi definisi operasional dalam penelitian ini adalah :

Tabel 3.1. Definisi Operasional

NO Variabel Definisi Indikator
1. | Stres Kerja Stres kerja adalah perasaan | 1) Tuntutan tugas
(X1) yang menekan atau merasa | 2) Tuntutan peran
tertekan  yang  dialami | 3) Tuntutan antar
karyawan dalam pribadi
menghadapi pekerjaan. | 4) Struktur organisasi
(Mohamad Amas Lahat, | 5) Kepemimpinan
Rosento Rst, 2019) organisasi
(Qoyyimah et al., 2020)
2. | Motivasi Kerja Motivasi  kerja  adalah | 1) Kebutuhan fisik
(X2) pemberian daya penggerak

36
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yang menciptakan
kegairahan kerja seseorang
agar mereka mau bekerja
sama, bekerja efektif, dan
terintegrasi dengan segala
daya  upayanya  untuk
mencapai kepuasan (Emmy
& Wanma, 2021).

2) Kebutuhan rasa
aman dan
keselamatan

3) Kebutuhan sosial

4) Kebutuhan akan
penghargaan

5) Kebutuhan
perwujudan diri

(Gunawan et al., 2020)

3. | Kepuasan Kerja
(X3)

kepuasan  kerja  adalah
keadaan emosional seseorang
yang optimis karena bekerja,
hal ini terkait dengan sejauh
mana seseorang menyukai
pekerjaannya dan persepsi
positif karyawan terhadap
pekerjaannya (Diana et al.,
2022).

1) Pekerjaan

2) Upah

3) Promosi

4) Pengawas

5) Rekan kerja
(Ayunasrah et al.,
2022)

4. | Kinerja
Karyawan ()

Kinerja merupakan suatu
hasil kerja yang dicapai oleh
seseorang atau sekelompok

orang dalam suatu
organisasi, sesuai dengan
tugas dan fungsinya
sehingga tecapai tujuan

organisasi (Ayunasrah et al.,
2022).

1) Kualitas

2) Kuantitas

3) Ketepatan waktu
4) Efektivitas

5) Kemandirian
(Tjiong Fei Lie dan
Dr. Ir. Hotlan Siagian
2018)

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian

3.3.1 Tempat Penelitian

Penelitian ini di laksanakan di PT. Jasa Marga (Persero) Thk. Cabang

Belmera yang beralamat di Jalan Alumunium Raya No.1A Medan, Sumatera Utara

3.3.2 Waktu Penelitian

Waktu penelitian ini dilaksanakan mulai dari bulan Februari 2023 sampai

dengan bulan Juli 2023. Untuk rincian pelaksanaan penelitian dapat dilihat pada

tabel berikut :
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Tabel 3.2. Waktu Penelitian

Tahun 2023
No Kegiatan Mei Juni Juli Agustus |September
112/ 3|4|1|2|3{41|2/3{4/1|2|3/4|1/2/3|4

1 Penelitian

" | Pendahuluan

5 Pengajuan

" | Judul

3 Penyusunan

" | Skripsi

4 Seminar

" | Skripsi

5 | Riset

6 Pengolahan

Data
7 | Sidang Skripsi

3.4 Teknik Pengambilan Sampel
3.4.1 Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari, objek atau subjek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik. (Sugiyono, 2017) mendefinisikan populasi
sebagai sekumpulan subyek maupun obyek dalam penelitian dengan karakteristik
tertentu yang berguna untuk penarikan kesimpulan. Populasi pada penelitian ini
adalah seluruh karyawan tetap PT. Jasa Marga (Persero) Tbk. Cabang Belmera
yang berjumlah 50 orang yang terdiri dari 3 departemen, diantaranya business
support department dengan 15 staf, operation and maintenance department dengan
12 staf, dan service provider yang terbagi menjadi 3 bagian yaitu toll road operator
dengan 10 staf, toll road maintenance dengan 8 staf dan related business dengan 5

staf.
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Tabel 3.3 Jumlah Populasi

Bagian Jumlah Pegawali
Business Support Department 15
Operation and Maintenance 12
Department
Service Provider :
1. Toll Road Operator 10
2. Toll Road Maintenance 8
3. Related Business 5
Jumlah Pegawai 50
3.4.2 Sampel

Sampel adalah sebagain anggota populasi yang diambil dengan menggunakan
teknik pengambilan sampling. .Di sini sampel harus benar-benar bisa
mencerminkan keadaan populasi, artinya kesimpulan hasil penelitian yang diangkat
dari sampel harus merupakan kesimpulan atas populasi (Ahyar et al., 2020). Teknik
dalam menentukan sampel dalam penelitian ini menggunakan sampling jenuh yaitu
teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel
(Sugiyono, 2017). Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah

seluruh anggota populasi yang berjumlah 50 orang karyawan.

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data pada penelitian ini dilakukan dengan menyebarkan
kuesioner kepada responden. Jenis pertanyaan yang digunakan dalam kuesioner
merupakan pertanyaan terstruktur (tertutup) dengan skala likert. Metode

pengumpulan data pada penelitian dilakukan dengan cara :
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1. Penyebaran kuesioner

Angket/kuesioner, yaitu pertanyaan atau pernyataan yang disusun peneliti untuk
mengetahui pendapat/persepsi responden peneliti tentang suatu variabel yang
diteliti. Kuesioner pada penelitian merupakan kuesioner atau angket yang
menggunakan skala likert yang berisi 5 poin. Kuesioner menjabarkan variabel
independen maupun dependen yang ada pada penelitian ini. Data yang
dikumpulkan dari kuesioner kemudian akan diolah untuk menjawab hipotesis
penelitian. Berikut merupakan skala likert pada penelitian :

Tabel 3.4 Skala Likert Penelitian

Opsi Nilai
Sangat Setuju Sekali 5
Sangat Setuju 4
Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

2. Studi Dokumentasi

Studi Dokumentasi diperlukan untuk memperkuat temuan penelitian melalui
penggunaan dokumen perusahaan serta artikel ilmiah, buku, jurnal dan berbagai
jenis laporan atau data lainnya yang kredibel dan relevan dengan topik atau tujuan
penelitian. Data sekunder berupa dokumen diperoleh melalui pengumpulan data-
data yang dibutuhkan dari dokumen yang telah dipublikasikan oleh PT. Jasa Marga

(Persero) Tbhk. Cabang Belmera.
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3.6 Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis
statistik Partial Least Square (PLS) yang bertujuan untuk melakukan analisis jalur
(path) dengan variabel laten. Analisis ini sering disebut sebagai generasi kedua dari
analisis multivariate (Ghozali, I., & Latan, 2015). Analisis persamaan struktural
(SEM) berbasis varian yang secara simultan dapat melakukan pengujian model

pengukuran sekaligus model struktural.

Tujuan dari penggunaan (Partial Least Square) PLS yaitu untuk melakukan
prediksi. Dimana dalam melakukan prediksi tersebut adalah untuk memprediksi
hubungan antar konstruk, selain itu untuk membantu peneliti dan penelitiannya
untuk mendapatkan nilai variabel laten yang bertujuan untuk melakukan
pemprediksian. Variabel laten adalah linear agregat dari indikator-indikatornya.
Weight estimate untuk menciptakan komponen skor variabel laten didapat
berdasarkan bagaimana inner model (model struktural yang menghubungkan antar
variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu hubungan antar indikator
dengan konstruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah residual variance dari variabel
dari variabel dependen (kedua variabel laten dan indikator) diminimunkan.

Alasan peneliti menggunakan analisis Partial Least Square (PLS) adalah
karena mampu memprediksi hubungan antara konstruk, mengkonfirmasi teori serta
dapat digunakan untuk menjelaskan ada tidaknya hubungan antara variabel laten.
Selain itu karena analisis Partial Least Square (PLS) memiliki keunggulan yaitu
tidak membutuhkan data yang terdistribusi normal dan dapat digunakan dengan

jumlah sampel yang sedikit.



42

PLS merupakan metode analisis yang powerfull oleh karena tidak
didasarkan banyak asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal multivariate
(indikator dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan
pada model yang sama). Pengujian model struktural dalam PLS dilakukan dengan

bantuan software Smart PLS ver. 3 for Windows.

Menurut (Juliandi, 2018) ada dua tahapan kelompok untuk menganalisis
SEM-PLS vyaitu analisis model pengukuran (outer model) dan analisis model

struktural (inner model).

3.6.1 Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

Analisis model pengukuran (outer model) dilakukan untuk memastikan
bahwa measurement yang digunakan layak untuk dijadikan pengukuran (valid dan
reliabel). Analisa model ini menspesifikasi hubungan antar variabel laten dengan
indikator-indikatornya. Menurut  (Juliandi,  2018)  analisis ~ model
pengukuran/measurement model analysis (outer model) menggunakan 4 pengujian,
antara lain : convergent validity, discriminant validity, composite reliability dan

cronbach alpha.

3.6.1.1 Convergent Validity

Validitas konvergen (Convergent Validity) dari model pengukuran dengan
indikator refleksif dapat dilihat dari korelasi antara item score/indikator dengan
score konstruknya. Ukuran reflektif individual dikatakan tinggi jika berkorelasi >
0,70 dengan konstruk yang ingin diukur. Namun demikian pada riset tahap
pengembangan skala , nilai outer loading 0,50-0,60 sudah dianggap cukup memadai

(Ghoazali, I., & Latan, 2015).
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3.6.1.2 Discriminant Validity

Discriminant validity merupakan model pengukuran dengan refleksif
indikator dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan konstruk. Menurut
(Ghozali, 1., & Latan, 2015) pengukuran ini dapat digunakan untuk mengukur
reliabilitas component score variabel laten dan hasilnya lebih konservatif dibanding

dengan composite reliability, direkomendasikan nilai AVE harus > 0,50.

3.6.1.3 Cronbach Alpha
Cronbach Alpha harus > 0,70 untuk confirmatory research, dan > 0,60 masih

dapat diterima untuk explanatory research (Hair et al., 2017).

3.6.1.4 Composite Reliability

Composite reliability harus > 0,70 untuk confirmatory research, dan > 0,60
masih dapat diterima untuk explanatory research (Hair et al., 2017).

3.6.2 Analisis Model Struktural (Inner Model)

Analisis model struktural (inner model) biasanya juga disebut dengan (Inner
Relation, Structural Model Dan Substantive Theory) yang mana menggambarkan
hubungan antara variabel laten berdasarkan pada substantive theory. Analisis model
struktural (inner model) ini dilakukan menggunakan tiga pengujian antara lain (1)
R-Square; (2) F-Square; (3) Pengujian hipotesis, yakni (a) direct effect; (b) indirect
effect; (c) total effect (Juliandi, 2018).
3.6.2.1 R-Square

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel dipengaruhi
(endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen).
Ini berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk. Adapun kriteria

dari R-Square menurut (Juliandi, 2018) adalah :
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1) Jika nilai (adjusted) = 0,75 — model adalah substansial (kuat).
2) Jika nilai (adjusted) = 0,50 — model adalah moderate (sedang).

3) Jika nilai (adjusted) = 0,25 — model adalah lemah (buruk).

3.6.2.2 F-Square

Pengukuran F-Square atau effect size adalah ukuran yang digunakan untuk
menilai dampak relative dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap
variabel yang dipengaruhi (endogen). Pengukuran F-Square disebut juga efek
perubahan. Artinya perubahan nilai saat variabel eksogen tertentu dihilangkan dari
model, akan dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah variabel yang
dihilangkan memiliki dampak substansif pada konstruk endogen (Juliandi, 2018).
Kriteria pengukuran f-Square menurut (Juliandi, 2018) adalah sebagai berikut :
1) Jika nilai f2= 0,35 — Efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen.
2) Jikanilai f2=0,15 — Efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen terhadap

endogen.

3) Jika nilai 2 = 0,02 — Efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen.
3.6.2.3 Pengujian Hipotesis

Dalam penelitian ini pengujian hipotesis menggunakan 2 sub bab analiis
yang terdiri dari (1) Uji secara parsial (Uji T); (2) Uji secara simultan (Uji F)
1. Uji Secara Parsial (Uji T)

Uji T pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel
independen secara individual dalam menerangkan variabel dependen. Pengujian
hipotesis dilakukan dengan melihat nilai T-Statistik dibandingan dengan nilai T-

tabel (1,96) pada tingkat signifikan P-value < 0,05. Apabila nilai T-statistik > T-
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tabel, dan nilai P-value < 0,05, maka dapat disimpulkan variabel eksogen memiliki
pengaruh signifikan terhadap variabel endogen (Ghozali, I., & Latan, 2015).
2. Uji Secara Simultan (Uji F)

Pada dasarnya uji f stastik adalah untuk menunjukkan apakah semua
variabel independen yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara
simultan terhadap variabel dependen. Uji F dilakukan dengan membandingkan nilai
F-hitung dengan F-tabel dan melihat nilai signifikan P-value < 0,05. Apabila nilai
F-hitung > F-tabel dan nilai P-value < 0,05, maka dapat disimpulkan variabel

eksogen secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel endogen.



BAB 4
HASIL PENELITIAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Deskripsi Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengelola data angket dalam bentuk data yang
terdiri dari 6 pernyataan untuk variabel Stres Kerja (X1), 6 pernyataan untuk
variabel Motivasi Kerja (X2), 7 pernyataan untuk variabel Kepuasan Kerja (X3),
dan 6 pernyataan untuk variabel Kinerja Karyawan (). Angket yang disebarkan
ini diberikan kepada 50 orang karyawan PT. Jasa Marga (Persero) Tbk. Cabang
Belmera Medan sebagai sampel penelitian dan dengan menggunakan skala likert

dengan 5 (lima) opsi sebagai berikut :

Tabel 4.1
Skala Likert
Opsi Nilai
Sangat Setuju Sekali 5
Sangat Setuju 4
Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

4.1.2 Karakteristik Responden

Responden dalam penelitian ini merupakan karyawan PT. Jasa Marga
(Persero) Tbk. Cabang Belmera medan sebanyak 50 responden, yang terdiri dari
beberapa karakteristik baik jenis kelamin, umur dan lama bekerja. Dari kuesioner

yang disebarkan diperoleh sebagai berikut :
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4.1.2.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.2

Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No | Jenis Kelamin | Responden | Persentase %
1 | Laki— laki 35 70%
2 | Perempuan 15 30%
Jumlah 50 100%
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Sumber: Data Penelitian Diolah (2023)

Menurut tabel 4.2 diketahui bahwa jumlah laki-laki yang menjadi responden
dalam penelitian ini sebanyak 35 orang (70%), dan responden perempuan dalam
penelitian ini sebanyak 15 orang (30%). Artinya dapat dilihat dari tabel 4.2 diatas,
karyawan yang bekerja pada PT. Jasa Marga (Persero) Thk. Cabang Belmera
Medan lebih di dominasi oleh pekerja dengan jenis kelamin laki-laki dibandingkan

jenis kelamin perempuan.

4.1.2.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Umur

Tabel 4.3
Responden Berdasarkan Umur

No Umur Responden | Persentase %
1 | 20 - 30 tahun 8 16%
2 | 30 -40 tahun 22 44%
3 | 40-50 tahun 15 30%
4 | >50 tahun 5 10%

Jumlah 50 100%

Sumber : Data Penelitian Diolah (2023)

Menurut tabel 4.3 diketahui bahwa yang menjadi responden dalam
penelitian ini terdiri dari karyawan yang berumur 20-30 tahun sebanyak 8 orang
(16%), berumur 30-40 tahun sebanyak 22 orang (44%), berumur 40-50 tahun
sebanyak 15 orang (30%), dan yang berumur lebih dari 50 tahun sebanyak 5 orang
(10%). Artinya yang menjadi mayoritas responden karyawan pada PT. Jasa Marga

(Persero) Tbhk. Cabang Belmera Medan adalah yang berumur 30-40 tahun.
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4.1.2.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Tabel 4.4
Responden Berdasarkan Lama Bekerja

No | Lama Bekerja | Responden | Persentase %
1 | 1-5tahun 5 10%
2 | 6-10tahun 10 20%
3 | 11-15tahun 12 24%
4 | >16 tahun 23 46%
Jumlah 50 100%

Sumber: Data Penelitian Diolah (2023)

Pada tabel 4.4 diketahui bahwa ada sebanyak 5 orang dengan tingkat lama
bekerja 1-5 tahun (10%). Responden dengan tingkat lama bekerja 6-10 tahun ada
sebanyak 10 orang (20%). Reponden dengan tingkat lama bekerja 11-15 tahun ada
sebanyak 12 orang (24%). Dan responden dengan tingkat lama bekerja diatas 16
tahun ada sebanyak 23 orang (46%). Artinya bahwa rata-rata karyawan pada PT.
Jasa Marga (Persero) Tbk. Cabang Belmera Medan adalah orang-orang yang telah
lama bekerja yang dimana tentunya akan sangat mudah bekerja dan
mengembangkan karirnya di perusahaan.

4.1.3 Deskripsi Hasil Penelitian

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel yaitu Stres Kerja (X1),
Motivasi Kerja (X2), Kepuasan Kerja (X3) dan Kinerja Karyawan (Y). Deskripsi
dari pernyataan akan menampilkan opsi jawaban setiap responden terhadap setiap
item pernyataan yang diberikan penulis kepada responden.
4.1.3.1 Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan penyebaran angket diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban

responden tentang variabel kinerja karyawan sebagai berikut :
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Tabel 4.5
Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y)
NO SS S KS TS STS JUMLAH
F % F % F % F| % |F| % F %
1 30| 60% |17 | 34% | 3| 6% |0| 0% | 0| 0% | 50 | 100%
2 34| 68% | 14| 28% | 2| 4% |0| 0% | 0| 0% | 50 | 100%
3 22 | 44% | 24 | 48% |4 | 8% |0| 0% |0 | 0% | 50 | 100%
4 27 | 54% | 18 | 36% | 5| 10% [0| 0% |0 | 0% | 50 | 100%
5 35| 70% |13 | 26% |2| 4% |0| 0% 0| 0% | 50 | 100%
6 29 | 58% | 19 | 38% |2 4% 0] 0% | 0| 0% | 50 100%
Sumber : Data Penelitian Diolah (2023)

Dari tabel 4.5 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel
kinerja karyawan adalah sebagai berikut :

1) Pernyataan 1 (Saya merasa adanya pelatihan dan pengembangan keterampilan
dapat membantu meningkatkan kualitas pekerjaan saya). Mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebanyak 30 orang (60%).

2) Pernyataan 2 (Saya bekerja sesuai dengan target dan menyelesaikan pekerjaan
sesuai standar kualitas yang telah ditetapkan perusahaan). Mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebanyak 34 orang (68%).

3) Pernyataan 3 (Saya melakukan pekerjaan dengan terampil dan teliti sesuai
dengan kuantitas perusahaan). Mayoritas responden menjawab setuju sebanyak
24 orang (48%).

4) Pernyataan 4 (Saya dapat menyelesaikan pekerjaan saya sesuai tenggat waktu
yang telah ditentukan). Mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak

27 orang (54%).
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5) Pernyataan 5 (Saya merasa sumber daya yang saya miliki cukup efektif untuk
mencapai kerja yang optimal). Mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 35 orang (70%).

6) Pernyataan 6 (Saya mampu berinovasi dalam menyelesaikan pekerjaan).
Mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 29 orang (58%).

4.1.3.2 Variabel Stres Kerja (X1)

Berdasarkan penyebaran angket diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban

responden tentang variabel stres kerja sebagai berikut :

Tabel 4.6
Skor Angket Untuk Variabel Stres Kerja (X1)
NO SS S KS TS STS JUMLAH
F % F % F| % |[F| % |F| % F %
1 30| 60% |18 | 36% |2| 4% |0| 0% | 0| 0% | 50 100%
2 29 | 58% | 19| 38% |2| 4% (0| 0% |0 | 0% | 50 100%
3 35| 70% | 13| 26% | 2| 4% |[0| 0% |0 | 0% | 50 100%
4 22 | 44% | 24| 48% |4| 8% |[0| 0% |0 | 0% | 50 100%
5 31| 62% | 15| 30% | 4| 8% |0| 0% | 0| 0% | 50 100%
6 34| 68% |14 | 28% | 2| 4% |0| 0% | 0| 0% | 50 100%
Sumber : Data Penelitian Diolah (2023)

Dari tabel 4.6 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

Stres Kerja adalah sebagai berikut :

1) Pernyataan 1 (Saya seringkali merasa memiliki banyak tugas yang harus
diselesaikan dalam waktu yang terbatas). Mayoritas responden menjawab
sangat setuju sebanyak 30 orang (60%).

2) Pernyataan 2 (Saya merasa memiliki tanggung jawab besar dalam melaksanakan

tugas-tugas yang diberikan). Mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak

29 orang (58%).
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Pernyataan 3 (Saya merasa perlu untuk membangun hubungan kerja yang
kooperatif dengan rekan tim). Mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 35 orang (70%)

Pernyataan 4 (Saya merasa tuntutan untuk bekerja sesuai dengan prosedur dan
kebijakan yang telah ditetapkan). Mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 24 orang (48%).

Pernyataan 5 (Saya harus mengatasi kompleksitas dalam berinteraksi dengan
berbagai unit atau departemen). Mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 31 orang (62%).

Pernyataan 6 (Saya merasa penting untuk memiliki arah dan visi yang jelas dari
para pemimpin organisasi). Mayoritas responden menjawab sangat setuju

sebanyak 34 orang (68%)

4.1.3.3 Variabel Motivasi Kerja (X2)

Berdasarkan penyebaran angket diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban

responden tentang variabel motivasi kerja sebagai berikut :

Tabel 4.7
Skor Angket Untuk Variabel Motivasi Kerja (X2)
NO SS S KS TS STS JUMLAH
F % F % F| % |F| % |F| % F %
1 33| 66% | 15| 30% | 2| 4% (0| 0% |0 | 0% | 50 | 100%
2 29 | 58% | 19| 38% |2 | 4% [0 | 0% |0 ]| 0% | 50 | 100%
3 27 | 54% | 19| 38% |4 |8% [0| 0% |0]| 0% | 50 | 100%
4 29 | 58% | 18 | 36% 3| 6% |0| 0% |0 | 0% | 50 | 100%
5 30 | 60% |17 | 34% | 3| 6% (0] 0% |0 | 0% | 50 | 100%
6 23 | 46% | 24 | 48% |3 | 6% [0 | 0% |0 ]| 0% | 50 | 100%

Sumber : Data Penelitian Diolah (2023)
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Dari tabel 4.7 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel
motivasi kerja adalah sebagai berikut :

1) Pernyataan 1 (Gaji yang saya terima sesuai dengan pekerjaan yang diberikan).
Mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 33 orang (66%).

2) Pernyataan 2 (Bekerja pada perusahaan ini dapat menjamin kehidupan saya di
hari tua). Mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 29 orang
(58%).

3) Pernyataan 3 (Saya merasa tenang dalam bekerja karena adanya jaminan
kesehatan dari perusahaan). Mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 27 orang (54%).

4) Pernyataan 4 (Saya merasa perlu untuk membangun hubungan kerja yang
kooperatif dengan rekan tim). Mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 29 orang (58%).

5) Pernyataan 5 (Saya merasa termotivasi untuk mencapai hasil terbaik ketika
usaha dan prestasi saya diakui dan dihargai). Mayoritas responden menjawab
sangat setuju sebanyak 30 orang (60%).

6) Pernyataan 6 (Saya merasa termotivasi untuk terus belajar dan berkembang
dalam pekerjaan demi mencapai potensi terbaik saya). Mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 24 orang (48%).

4.1.3.4 Variabel Kepuasan Kerja (X3)

Berdasarkan penyebaran angket diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban

responden tentang variabel kepuasan kerja sebagai berikut :
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Tabel 4.8
Skor Angket Untuk Variabel Kepuasan Kerja (X3)
NO SS S KS TS STS JUMLAH
F % F % F % F| % |F| % F %
1 29 | 58% | 19| 38% | 2| 4% |0| 0% |0 | 0% |50 | 100%
2 31| 62% | 17 | 34% | 2| 4% |0| 0% | 0| 0% | 50 | 100%
3 27 | 54% | 18 | 36% | 5| 10% [0 | 0% |0 | 0% | 50 | 100%
4 36| 72% |12 | 24% | 2| 4% |0| 0% |0 | 0% | 50 | 100%
5 35| 70% |13 | 26% |2| 4% |0| 0% |0 | 0% | 50 | 100%
6 28 | 56% | 20 | 40% [ 2| 4% |0| 0% | 0| 0% | 50 | 100%
7 27 | 54% | 19| 38% (4| 8 |0| 0% | 0| 0% | 50 | 100%
Sumber : Data Penelitian Diolah (2023)

Dari tabel 4.8 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel
motivasi kerja adalah sebagai berikut :

1) Pernyataan 1 (Saya senang dengan pekerjaan saat ini karena sesuai dengan
kemampuan saya). Mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 29
orang (58%).

2) Pernyataan 2 (Saya senang karena setiap pekerjaan dapat terselesaikan dengan
baik). Mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 31 orang (62%).

3) Pernyataan 3 (Saya menerima gaji yang cukup dan sesuai berdasarkan tanggung
jawab pekerjaan yang diberikan kepada saya). Mayoritas responden menjawab
sangat setuju sebanyak 27 orang (54%).

4) Pernyataan 4 (Saya senang dengan peluang promosi dan tingkat kemajuan karir
karyawan yang ada di perusahaan). Mayoritas responden menjawab sangat
setuju sebanyak 36 orang (72%).

5) Pernyataan 5 (Saya merasa nyaman bekerja karena atasan memperhatikan
kondisi bawahannya). Mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak

35 orang (70%).
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6) Pernyataan 6 (Saya senang bekerja dengan rekan kerja yang dapat menciptakan
suasana kerja yang harmonis). Mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 28 orang (56%).

7) Pernyataan 7 (Saya senang bekerja dengan rekan kerja yang bertanggung jawab
atas pekerjaannya). Mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 27
orang (54%).

4.2 Analisis Data

4.2.1 Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

Analisis model pengukuran (outer model) menggunakan 4 pengujian antara
lain : convergent validity, discriminant validity, composite reliability dan cornbach

alpha. Berikut merupakan hasil pengujiannya :

4.2.1.1 Convergent Validity

Ukuran refleksif individual dikatakan tinggi jika berkorelasi > 0,70 dengan
konstruk yang diukur. Namun menurut (Ghozali, 1., & Latan, 2015) untuk
penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai loading 0,5-0,6

dianggap cukup memadai.

Tabel 4.9
Outer Loadin
Kepuasan Kerja | Kinerja Karyawan | Motivasi Kerja | Stres Kerja

KK1 0,818
KK2 0,919
KK3 0,714
KK4 0,819
KK5 0,765
KK6 0,939
KP1 0,946
KP2 0,926
KP3 0,847
KP4 0,854
KP5 0,770
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Sumber : SEM PLS (2023)
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Gambar 4.1 Outer Model
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Kesimpulan pengujian convergent validity adalah seluruh nilai loading dari
seluruh variabel eksogen > 0,5, maka dapat disimpulkan bahwa seluruh nilai
loading sudah memadai.
4.2.1.2 Discriminant Validity

Discriminant validity merupakan model pengukuran dengan refleksif
indikator dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan konstruk.
Direkomendasikan nilai AVE harus >0,50 (Ghozali, I., & Latan, 2015).

Tabel 4.10
Average Variance Extracted (AVE)

Average Variance Extracted
(AVE)
Kepuasan Kerja 0,761
Kinerja Karyawan 0,694
Motivasi Kerja 0,706
Stres Kerja 0,686
Sumber : SEM PLS (2023)

Berdasarkan tabel 4.10 diatas diketahui bahwa nilai AVE (average variance
extracted) untuk semua konstruk memiliki nilai > 0,50. Oleh karena itu tidak ada
permasalahan discriminant validity pada model yang diuji.

4.2.1.3 Cronbach Alpha

Cronbach Alpha harus > 0,70 untuk confirmatory research, dan > 0,60

masih dapat diterima untuk explanatory research (Hair et al., 2017).

Tabel 4.11
Cronbach Alpha

Cronbach's Alpha
Kepuasan Kerja 0,947
Kinerja Karyawan 0,909
Motivasi Kerja 0,913
Stres Kerja 0,907

Sumber : SEM PLS (2023)
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Berdasarkan tabel 4.11 diatas dengan melihat nilai cronbach alpha dari blok
indikator yang mengukur konstruk dapat disimpulkan seluruh konstruk memiliki
reliabilitas > 0,60 artinya sudah sesuai dengan batas minimum yang disyaratkan.
4.2.1.4 Composite Reliability

Composite reliability harus > 0,70 untuk confirmatory research, dan > 0,60

masih dapat diterima untuk explanatory research (Hair et al., 2017).

Tabel 4.12
Composite Reliability
Composite Reliability
Kepuasan Kerja 0,957
Kinerja Karyawan 0,931
Motivasi Kerja 0,934
Stres Kerja 0,929

Sumber : SEM PLS (2023)

Berdasarkan tabel 4.12 diatas nilai composite reliability untuk semua
konstruk memiliki nilai > 0,70. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semua
konstruk memiliki reliabilitas yang baik.

4.2.2 Analisis Model Struktural (Inner Model)

Analisis model struktural menggunakan 3 pengujian, antara lain : (1) R-
Square, (2) F-Square, (3) Pengujian Hipotesis. Berikut merupakan hasil
pengujiannya :
4.2.2.1 R-Square

Kriteria dari R-Square adalah : (1) jika nilai (adjusted) = 0,75 — model adalah
substansial (kuat); (2) jika nilai (adjusted) = 0,50 — model adalah moderate
(sedang); (3) jika nilai (adjusted) = 0,25 — model adalah lemah (buruk) (Juliandi,

2018).



58

Tabel 4.13
R-Square
R Square
R e Adjusted
Kinerja Karyawan 0,988 0,987
Sumber : SEM PLS (2023)

Berdasarkan tabel 4.13 diatas dapat disimpulkan bahwa nilai R-Square
Adjusted sebesar 0,987. Maka dapat dijelaskan bahwa semua konstruk eksogen
secara serentak mempengaruhi Y sebesar 0,987 atau sebesar 98,7% dengan
demikian model tergolong kuat.
4.2.2.2 F-Square

Kriteria pengukuran F-Square menurut (Juliandi, 2018) adalah sebagai
berikut : (1) jika nilai f2 = 0,35 — Efek yang besar dari variabel eksogen terhadap
endogen; (2) jika nilai 2= 0,15 — Efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen
terhadap endogen; (3) jika nilai 2= 0,02 — Efek yang kecil dari variabel eksogen

terhadap endogen.

Tabel 4.14
F-Square
Kepuasan Kinerja Motivasi Stres Kerja
Kerja Karyawan Kerja

Kepuasan 0.427
Kerja
Kinerja
Karyawan
Motivasi Kerja 0,721
Stres Kerja 0,923
Sumber : SEM PLS (2023)

Berdasarkan tabel 4.14 diatas dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :
1) Variabel stres kerja (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) memiliki nilai 0,923,
maka efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen.
2) Variabel motivasi kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) memiliki nilai

0,721, maka efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen.
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3) Variabel kepuasan kerja (X3) terhadap kinerja karyawan (Y) memiliki nilai

0,427, maka efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen.
4.2.2.3 Pengujian Hipotesis

Dalam penelitian ini pengujian hipotesis menggunakan 2 sub bab analiis
yang terdiri dari (1) Uji secara parsial (Uji T); (2) Uji secara simultan (Uji F).
1. Uji Secara Parsial (Uji T)

Uji T-statistik berguna untuk melihat pengaruh Stres Kerja (X1), Motivasi
Kerja (X2) dan Kepuasan Kerja (X3) terhadap Kinerja karyawan (Y). Menurut
(Ghozali, I., & Latan, 2015) pengujian hipotesis dilakukan dengan melihat nilai T-
Statistik dibandingan dengan nilai T-tabel (1,96) pada tingkat signifikan P-value <
0,05. Menurut (Juliandi, 2018) nilai probabilitas/signifikansi (P- Value) : (1) Jika
nilai P-Values < 0.05, maka signifikan; (2) Jika nilai P- Values > 0.05, maka tidak
signifikan. Apabila nilai T-statistik > T-tabel, dan nilai P-value < 0,05, maka dapat
disimpulkan variabel eksogen memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel
endogen. Berikut merupakan perolehan hasil dari uji T-statistik :

Tabel 4.15
Hasil Path Coefficient

Original | Sample | Standard T Statistics
Sample | Mean Deviation (|O/STDEV]) P Values | T-tabel
(0) (M) (STDEV)
Kepuasan
Kerja ->
Kinerja 0,289 0,284 0,068 4,247 0,000 1,96
Karyawan
Motivasi
RSBl A 0,371 0,380 0,090 4,143 0,000 1,96
Kinerja
Karyawan
Stres Kerja -
> Kinerja 0,351 0,347 0,074 4,718 0,000 196
Karyawan '
Sumber : SEM PLS (2023)
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Berdasarkan tabel 4.15 diatas dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :

1) Pengaruh Stres Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) memiliki nilai T-
Statistic (JO/STDEV|) sebesar 4,718. Jika dibandingkan dengan nilai T-tabel
maka T-statistik (4,718) > T-tabel (1,96) artinya variabel Stres Kerja (X1)
mempunyai pengaruh terhadap Kinerja Karyawan (). Selanjutnya dari nilai
signifikan dalam P-Value menunjukkan hasil sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat
diartikan variabel Stres Kerja (X1) berpengaruh secara signifikan terhadap
Kinerja Karyawan ().

2) Pengaruh Motivasi Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) memiliki nilai T-
Statistic (JO/STDEV|) sebesar 4,143. Jika dibandingkan dengan nilai T-tabel
maka T-statistik (4,143) > T-tabel (1,96) artinya variabel Motivasi Kerja (X2)
mempunyai pengaruh terhadap Kinerja Karyawan (). Selanjutnya dari nilai
signifikan dalam P-Value menunjukkan hasil sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat
diartikan variabel Motivasi Kerja (X2) berpengaruh secara signifikan terhadap
Kinerja Karyawan ().

3) Pengaruh Kepuasan Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) memiliki nilai
T-Statistic (|O/STDEV|) sebesar 4,247. Jika dibandingkan dengan nilai T-tabel
maka T-statistik (4,247) > T-tabel (1,96) artinya variabel Kepuasan Kerja (X3)
mempunyai pengaruh terhadap Kinerja Karyawan (). Selanjutnya dari nilai
signifikan dalam P-Value menunjukkan hasil sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat
diartikan variabel Kepuasan Kerja (X3) berpengaruh secara signifikan terhadap

Kinerja Karyawan ().
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T-Value Inner Model dan Outer Model

2. Uji Secara Simultan (Uji F)

Uji F dilakukan untuk menyimpulkan apakah semua variabel independen yang
terdiri dari Stres Kerja (X1), Motivasi Kerja (X2) dan Kepuasan Kerja (X3)
mempunyai dampak secara simultan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Nilai F tabel
yang digunakan dalam penelitian ini adalah 3,20 yang diperoleh dari rumus DF1 =
k—1dan DF2 =n-k-1, dimana k adalah jumlah variabel independen dan n adalah
jumlah sampel sehingga ( DF1 =3 -1 =2) dan (DF2 =50 — 3 — 1= 46) dengan nilai
F-tabel pada signifikansi P-Value < 0,05. Berikut perhitungan Uji F pada variabel
Kinerja karyawan :

B R?/k
F= 1-R2/(n—-k—-1)

o 0,988/3
©1-0,988/(50—-3-1)
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_ 0,329
~0,0002
F = 1645
Tabel 4.16
Hasil Uji F
Original | Sample | Standard .
Sample | Mean Deviation 55?.?;%(\:/7) P Values
(O) (M) (STDEV)
';::;gj‘van 0,987 | 0,988 0,005 184,239 0,000

Sumber : SEM PLS (2023)

Berdasarkan perhitungan Uji F diatas nilai F-hitung 1645 > F-tabel 3,20,
artinya variabel Stres Kerja (X1), Motivasi Kerja (X2), dan Kepuasan Kerja (X3)
memiliki pengaruh secara simultan terhadap Kinerja Karyawan (YY) . Selanjutnya
dari tabel 4.16 diatas dapat dilihat nilai P-value 0,000 < 0,05, maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa variabel Stres Kerja (X1), Motivasi Kerja (X2), dan Kepuasan
Kerja (X3) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel Kinerja

Karyawan ().

4.3 Pembahasan
4.3.1 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh Stres Kerja (X1)
terhadap Kinerja Karyawan (Y) memiliki nilai T-Statistic (|O/STDEV|) sebesar
4,718. Jika dibandingkan dengan nilai T-tabel maka T-statistik (4,718) > T-tabel
(1,96) artinya variabel Stres Kerja (X1) mempunyai pengaruh terhadap Kinerja
Karyawan (). Selanjutnya dari nilai signifikan dalam P-Value menunjukkan hasil
sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat diartikan variabel Stres Kerja (X1) berpengaruh
secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan ().

Stres kerja dapat diartikan sebagai faktor yang dapat menghambat kinerja

karyawan dalam perusahaan (Aprilia, 2021). Stres timbul karena
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ketidakcakapannya untuk memenuhi tuntutan-tuntutan dan berbagai harapan
terhadap dirinya.

Semakin tinggi tingkat stres yang dialami seseorang maka semakin besar
pengaruhnya terhadap kinerja seseorang. Jika stres berlangsung lama, tinggi
rendahnya tingkat stres dapat menurunkan Kkinerja karyawan karena adanya
perasaan stres saat melakukan pekerjaan (Aniversari & Sanjaya, 2022).

Sejalan dengan itu hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Sidik et
al., 2022), (Kurniawan et al., 2022), (Siswadi et al., 2021), (Mudrika et al., 2021)
(Sandiartha & Suwandana, 2020), (Wirya & Andiani, 2020), (Erwandari & Sari,
2019), (Christy & Amalia, 2018), (Prayogi & Siregar, 2018), (Diputra & Surya,
2018), (Setyowati, 2017), (Farisi & Utari, 2017), menyimpulkan bahwa stres kerja
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.

4.3.2 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial Pengaruh Motivasi Kerja (X2)
terhadap Kinerja Karyawan (Y) memiliki nilai T-Statistic (|O/STDEV|) sebesar
4,143. Jika dibandingkan dengan nilai T-tabel maka T-statistik (4,143) > T-tabel
(1,96) artinya variabel Motivasi Kerja (X2) mempunyai pengaruh terhadap Kinerja
Karyawan (). Selanjutnya dari nilai signifikan dalam P-Value menunjukkan hasil
sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat diartikan variabel Motivasi Kerja (X2)
berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan ().

Motivasi adalah merupakan pendorong atau penggerak seseorang untuk
mau bertindak dan bekerja dengan giat sesuai dengan tugas dan kewajibannya.

Kemudian pegawai yang termotivasi sangat mengerti tujuan dan tindakan mereka



64

dan juga meyakini bahwa tujuan tersebut akan tercapai sesuai dengan apa yang
sudah direncanakan (Hasibuan, J. S., & Silvya, 2019).

Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau
dorongan dari luar dirinya (misalnya dari pihak perusahaan), maka karyawan akan
terdorong untuk melakukan sesuatu dengan baik. Pada akhirnya dorongan atau
rangsangan baik dari dalam maupun dari luar diri seseorang ini akan menghasilkan
kinerja yang baik, demikian pula sebaliknya (Kasmir, 2016).

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Zulaspan
et al., 2022), (Emmy & Wanma, 2021), (Sembiring et al., 2021) , (Siswadi, Y., &
Arif, 2021), (Burnaya, D. A., & Suwitho, 2021), (Ainanur & Tirtayasa, 2018),
(Lubis et al., 2021), (Andayani, I., & Tirtayasa, 2019), (Hasibuan, J. S., & Silvya,
2019), (Alpahrasy & Nasution, 2019), (Jufrizen & Sitorus, 2021), (Tupti & Avrif,
2020), (Farisi et al., 2020), (Gultom, 2014) bahwa motivasi kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.

4.3.3 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh Kepuasan Kerja (X3)
terhadap Kinerja Karyawan (Y) memiliki nilai T-Statistic (|O/STDEV|) sebesar
4,247. Jika dibandingkan dengan nilai T-tabel maka T-statistik (4,247) > T-tabel
(1,96) artinya variabel Kepuasan Kerja (X3) mempunyai pengaruh terhadap Kinerja
Karyawan (). Selanjutnya dari nilai signifikan dalam P-Value menunjukkan hasil
sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat diartikan variabel Kepuasan Kerja (X3)
berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan ().

Kepuasan kerja adalah sikap emosional atau perasaan yang menyenangkan

dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan,
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dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan dan
kombinasi dalam dan luar pekerjaan (Jufrizen, 2015).

Pengaruh kepuasan yang diterima dan dirasakan oleh seseorang karyawan
akan berpengaruh terhadap hasil yang diperoleh dari pekerjaannya. Semakin tinggi
kepuasan kerja yang dirasakan maka semakin tinggi pula kinerja karyawan yang
akan terbentuk pada karyawan tersebut. Begitu pula sebaliknya, semakin rendah
kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, maka semakin rendah pula kinerja
karyawan yang akan terbentuk pada karyawan tersebut (Diputra & Surya, 2018).

Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Nurhasanah et al., 2022), (Jamali & Refi, 2022), (Aprilia, 2021), (Jufrizen &
Kandhita, 2021), (Adhan et al., 2019) (Pancasila et al., 2020), (Dharmayasa &
Adnyani, 2020), (Syahputra & Jufrizen, 2019), (Susanto, 2019), (Nasution, 2018),
(Arda, 2017), (Mahfudz, 2017), (Arifin, 2017), bahwa kepuasan kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.

4.3.4 Pengaruh Stres Kerja, Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap

Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian secara simultan melalui Uji F nilai F-hitung 1645
> F-tabel 3,20, selanjutnya dilihat nilai P-value 0,000 < 0,05. Dengan hasil tersebut
dapat ditarik kesimpulan bahwa variabel Stres Kerja (X1), Motivasi Kerja (X2),
dan Kepuasan Kerja (X3) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja

Karyawan (Y) .

Kinerja karyawan sangat berpengaruh bagi kesuksesan sebuah perusahaan,
kinerja yang baik akan berbanding lurus dengan hasil yang baik bagi perkembangan

perusahaan sebaliknya kinerja yang buruk akan berdampak buruk pula pada
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perusahaan. Stres kerja, motivasi kerja dan kepuasan kerja merupakan faktor-faktor
penting yang harus diperhatikan perusahaan. Hal ini dikarenakan kinerja karyawan
bersifat multi faktor, artinya kinerja karyawan tidak dipengaruhi satu faktor saja.

Tingkat stres yang tidak terlalu tinggi dapat memberikan dorongan tersendiri
pada setiap karyawan untuk dapat terus bekerja sesuai dengan target yang telah
diberikan. Selain itu, dengan adanya motivasi kerja dan kepuasan kerja yang baik
dari para karyawan diharapkan akan mampu meningkatkan Kinerja itu sendiri
(Syaputra & Kusuma, 2022).

Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh oleh (Aprilianti
etal., 2023), (Syaputra & Kusuma, 2022), (Sari et al., 2022), (Bakri, 2022), (Imran,
2022), (Watimena et al., 2022), (Alpahrasy & Nasution, 2019), (Oesman et al.,
2018) (Changgriawan, 2017), (Latiho, 2016), (M Hidayat, 2015), bahwa stres kerja,

motivasi kerja dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.



BAB 5
PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan
sebelumnya, maka kesimpulan penelitian ini adalah stres kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Jasa Marga (Persero) Tbk.
Cabang Belmera Medan. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Jasa Marga (Persero) Tbk. Cabang Belmera
Medan. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
karyawan pada PT. Jasa Marga (Persero) Tbk. Cabang Belmera Medan. Stres kerja,
motivasi kerja dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Jasa Marga (Persero) Thk. Cabang Belmera Medan.

5.2 Saran

Berdasarkan hasil dari penelitian ini adapun saran yang dapat diberikan adalah
sebagai berikut :

1. Sebaiknya PT. Jasa Marga (Persero) Thk. Cabang Belmera Medan harus bisa
menekan angka stres kerja dari para karyawan dengan program-program
tertentu. Pada program ini tentunya harus disisipkan hal-hal yang nantinya dapat
membantu menekan kenaikan angka stres kerja pada karyawan.

2. Dalam meningkatkan kinerja pegawai, PT. Jasa Marga (Persero) Tbhk. Cabang
Belmera Medan disarankan memberikan motivasi untuk karyawan dalam titik
maksimum seperti halnya kepuasan kerja, sehingga karyawan menganggap

perusahaan sangat peduli terhadap mereka dan karyawan menjadi lebih
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maksimal dalam meningkatkan kinerja mereka dan nantinya Kkinerja perusahaan
juga ikut meningkat.

3. Bagi peneliti selanjutnya diharap dapat lebih mengembangkan teori-teori yang
menyangkut variabel yang diduga memiliki hubungan yang kuat dan
menambahkan variabel lain selain dari penelitian ini.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Pada penelitian ini penulis memiliki keterbatasan. Keterbatasan tersebut
tentunya memberikan dampak pada tidak sempurnanya hasil yang diperoleh dari
penelitian ini. Keterbatasan tersebut adalah sebagai berikut:

1. Jumlah variabel yang digunakan untuk memprediksi kinerja karyawan yang
terbatas. Disini penulis hanya menggunakan variabel stres kerja, motivasi kerja
dan kepuasan kerja. Masih banyak variabel lain yang sekiranya mampu memberi
kontribusi pada kinerja pegawai untuk mendapatkan hasil yang lebih akurat.

2. Hanya menggunakan teknik pengumpulan data berupa angket. Peneliti
selanjutnya dapat menggunakan teknik pengumpulan data lainnya yang
diperkirakan mampu memberi hasil yang sebenarnya.

3. Jumlah responden yang digunakan daam penelitian ini hanya 50. Ukuran sampel

yang sedikit dapat mempengaruhi validitas dan generalisasi hasil.
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KUESIONER PENELITIAN

Kepada Yth. Bapak/lbu
Pegawai PT. Jasa Marga (Persero) Tbk. Cabang Belmera

Di Tempat

Assalamu’alaikum Wr. Wb

Perkenalkan nama saya Malky Azraka, Dalam rangka menyelesaikan studi di
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara program studi manajemen saat ini saya
sedang melakukan penelitian pada perusahaan PT. Jasa Marga (Persero) Thk. Cabang
Belmera mengenai “Pengaruh Stres Kerja, Motivasi Kerja Dan Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Jasa Marga (Persero) Tbk. Cabang
Belmera”. Penelitian ini menggunakan Kkuisioner sebagai alat pengumpulan data
primer. Oleh karena itu, saya memohon kesediaan, waktu, partisipasi dan segala
bantuan dari Bapak/lbu responden untuk mengisi kuesioner/angket yang dimaksud,
sebelum dan sesudahnya saya sampaikan banyak terima kasih.
Wassalamu’alaikum Wr.Wb

Medan, Agustus 2023

Penulis

Malky Azraka
1905160101



KUESIONER PENELITIAN

A. Petunjuk Pengisian

1. Jawablah pernyataan ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu

2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pernyataan dengan memberi tanda centang

(V') pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut Bapak/Ibu.

Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut :

SS | Sangat Setuju : dengan skor 5
S Setuju : dengan skor 4
KS | Kurang Setuju : dengan skor 3
TS | Tidak Setuju : dengan skor 2
STS | Sangat Tidak Setuju : dengan skor 1

B. ldentitas Responden

Nama
Usia
Jenis kelamin

Lama Bekerja

e (Tahun)

: Laki-laki

: 1-5 tahun

6-10 tahun

11-15 tahun

> 15 tahun

Perempuan




KINERJA KARYAWAN (Y)

NO

PERNYATAAN

| SS | S | KS | TS | STS

Kualitas

Saya merasa adanya pelatihan dan
pengembangan keterampilan dapat
membantu meningkatkan kualitas

pekerjaan saya.

Saya bekerja sesuai dengan target dan
menyelesaikan pekerjaan sesuai standar
kualitas yang telah ditetapkan
perusahaan.

Kuantitas

Saya melakukan pekerjaan dengan
terampil dan teliti sesuai dengan
kuantitas perusahaan.

Ketepatan Waktu

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan
saya sesuai tenggat waktu yang telah
ditentukan.

Efektivitas

Saya merasa sumber daya yang saya
miliki cukup efektif untuk mencapai
kerja yang optimal.

Kemandirian

Saya mampu berinovasi dalam
menyelesaikan pekerjaan.




STRES KERJA (X1)

NO

PERNYATAAN

| SS | S [ KS | TS | sTs

Tuntutan Tugas

Saya seringkali merasa memiliki banyak
tugas yang harus diselesaikan dalam
waktu yang terbatas.

Tuntutan Peran

Saya merasa memiliki tanggung jawab
besar dalam melaksanakan tugas-tugas
yang diberikan.

Tuntutan Antar Pribadi

Saya merasa perlu untuk membangun
hubungan kerja yang kooperatif dengan
rekan tim.

Struktur Organisasi

Saya merasa tuntutan untuk bekerja sesuai
dengan prosedur dan kebijakan yang telah
ditetapkan.

Saya harus mengatasi kompleksitas dalam
berinteraksi dengan berbagai unit atau
departemen.

Kepemimpinan Organisasi

Saya merasa penting untuk memiliki arah
dan visi yang jelas dari para pemimpin
organisasi.




MOTIVASI KERJA (X2)

NO PERNYATAAN | SS | S | KS [ TS| STS
Kebutuhan Fisik
1 | Gaji yang saya terima sesuai dengan

pekerjaan yang diberikan.

Kebutuhan Rasa Aman dan Keselamatan

Bekerja pada perusahaan ini dapat menjamin
kehidupan saya di hari tua.

Saya merasa tenang dalam bekerja karena
adanya jaminan kesehatan dari perusahaan.

Kebutuhan Sosial

Saya merasa perlu untuk membangun
hubungan kerja yang kooperatif dengan rekan
tim.

Kebutuhan Akan Penghargaan

Saya merasa termotivasi untuk mencapai
hasil terbaik ketika usaha dan prestasi saya
diakui dan dihargai.

Kebutuhan Perwujudan Diri

Saya merasa termotivasi untuk terus belajar
dan berkembang dalam pekerjaan demi
mencapai potensi terbaik saya.




KEPUASAN KERJA (X3)

NO PERNYATAAN |SS| s | KS | TS | STS
Pekerjaan

1 | Saya senang dengan pekerjaan saat ini karena
sesuai dengan kemampuan saya.

2 | Saya senang karena setiap pekerjaan dapat
terselesaikan dengan baik.

Upah

3 Saya menerima gaji yang cukup dan sesuai
berdasarkan tanggung jawab pekerjaan yang
diberikan kepada saya.

Promosi

4 | Saya senang dengan peluang promosi dan
tingkat kemajuan karir karyawan yang ada di
perusahaan.

Pengawas

5 | Saya merasa nyaman bekerja karena atasan

memperhatikan kondisi bawahannya.
Rekan Kerja

6 | Saya senang bekerja dengan rekan kerja yang
dapat menciptakan suasana kerja yang
harmonis.

7 | Saya senang bekerja dengan rekan kerja yang

bertanggung jawab atas pekerjaannya.




DISTRIBUSI JAWABAN RESPONDEN

1. Jawaban Kuesioner Kinerja Karyawan

KK6

KK5

KK4

KK3

KK2

KK1







2. Jawaban Kuesioner Stres Kerja

SK6

SK5

SK4

SK3

SK2

SK1







3. Jawaban Kuesioner Motivasi Kerja

MKG6

MK5

MK4

MK3

MK2

MK1







4. Jawaban Kuesioner Kepuasan Kerja

KP7

KP6

KP5

KP4

KP3

KP2

KP1







PERMOHONAN IZIN PENELITIAN

Mcdan.),{ ?e‘otuo\’\ 2023
K'épéda Yili. Bapak

Dekan Fakultas

Ekonomi

Univ.Muhammadiyah Sumatera Utara

Assalammu’alaikum Wr.Wh

Saya yang bertanda tangan dibawah ini :

SRR "Il Tyl InfzlelaleA [ T T TT T T TTTT]
NEM t [(JafolsTilelohToW [ TTTTTTTTTTIIT]
Tempat/Tgl Lahir : MIE|DIAIN, [V|O] |O¢|T[0[BE | 2/0/0|1
Program Studi :  Manajemen / B2
: Jv]-MIAINIGIA AN A L¥ X PIA IS [A
Alamat Mahasisw e 2 wlo 706 vialslale
Tempat Penelitian: Plv - |J[A[S[AIMIATe A (|PlE|e|s e ||O])
TR [C[pAIRIAIN|G] [BIE |\ IWE|e|A
Alamat Penelitian NN elalylal, Ik 14 ——
vl A, Imle oA W

Memohon kepada Bapak untuk pembuatan izin penelitian sebagai syarat untuk memperoleh data dan
identifikasi masalah dari perusahaan tersebut guna pengajuan judul penelitian.

Beriknt saya lampirkan syarat-syarat lain :
1. Kwitansi SPP tahap berjalan
Demikian permohonan ini saya buat dengan sebenarnya, atas perhatian Bapak saya ucapkan terima kasih

Diketahui : Wassalam
Ketua jurusan / Sekretaris Pemohon

CRb&

( ) ( MAe Y AZRAXA )



MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

UMSU FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

| S JL Kapten Mukhtar Basri No. 3. Medan, Telp. 061-6624567, Kode Pos 20238

PERMOHONAN JUDUL PENELITIAN

No. Agenda: 2656/JDL/SKR/MAN/FEB/UMSU/15/12/2022

Kepada Yth. Medan, 15/12/2022
Ketua Program Studi Manajemen

Fakultas Ekonomi dan Bisnis

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara

di Medan

Dengan hormat.
Saya yang bertanda tangan di bawah ini,

Nama : Malky Azraka
NPM : 1905160101
Program Studi : Manajemen
Konsentrasi : MSDM

Dalam rangka proses penyusunan skripsi, saya bermohon untuk mengajukan judul penelitian berikut ini:

Identifikasi Masalah 1. adanya beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yang perlu diketahui
2. beban kerja, stres kerja, kepuasan kerja, motivasi kerja, budaya organisasi, dan disiplin
kerja merupakan hal yang harus diperhatikan dalam porusahaan

3. adanya penurunan dan peningkatan zat Kerja yang berdampak pada kinerja
karyawan
Rencana Judul : 1. Pengaruh Stres Kerja, Motivasi Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

2. Pengaruh Beban Kerja, Stres Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
3. Pengaruh Budaya Organisasi, Beban Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan

Objek/Lokasi Peneliti i PL) ga (Persero) Tbk Cabang Belmera

Demikianlah permoh ini saya sampaikan, Atas perhatiannya saya ucapkan terimakasih.

Hormart Saya
Pemohon

Chist-

(Malky Azraka)

Lermbaran in deryatukin sah pia nomor agenda sama dengan nomor agenda pada rat pengajuan judul onfine. Halaman ke 1 dani 2 halamen



MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

JL Kapten Mukhtar Basri No. 3. Medan, Telp. 061-6624567, Kode Pos 20238

PERSETUJUAN JUDUL PENELITIAN

Nomor Agenda: 2656/JDL/SKR/MAN/FEB/UMSU/15/12/2022

Nama Mahasiswa : Malky Azraka
NPM : 1905160101
Program Studi - Manajemen
Konsentrasi : MSDM
Tanggal Pengajuan Tudul < 15/122022

Nama Dosen Pembimhing”

Judul Disetujui™ : .?gmso& O SxCeS er)a, MOXNas xefjon
castyowon Pada . PT . Jasarnargn (Peseso).
Thx.Carvargy Ramaa. e ST sy =)

Ve 2\ Feotuont 2023
Disahkan oleh:
Ketua Program Studi Manajemen Dosen Pembimbing

S

(Jasman Sariluddin Hasibuan, SE., M.S1.) (‘DT'FA A?..‘?é‘. PP‘W-’N %,N\%\'

Keterangan

*) Diusi olch Pimpinan Progran Studi

49) Drss oleh Dosen Pembimbing

Sctelah disshkan olch Prods dan Dusen pembunbing, scanfoto dan uploadizh Ienmbaran ke-2 ind pads fosn oodine “Upload Pengesshan Jodul Skripsi™

Lembaran inl diryatakan sah jka nomor agenda sama dengan nomar agenda pada saat pengajuan judul online. Halaman ke 2 dari 2 halaman



MAJELIS PENDIDIKAN TINGGEPENELITIAN & PENGEMBANGAN PIMPINAN PUSAT MUHAMMADRIYAH

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

UMSU Terakreditasi A Berdasarkan Keputusan Badan Akreditasi Nasional Pergunuan Tinggt No. 83/SK/BAN-PT/Akred/PT/NIN2019
Tohy s : Z 4 - 6631003
e R Pu'salAdmlmsm?l..lalan Mukhtar Basri NloJMedan 20238 Telp. (061)‘6622400 66224567 Fax. (061) 662547 3
Unggul o httpifebumsuacid ™ feb@umsu.ac.id n dan )

PENETAPAN DOSEN PEMBIMBING
PROPOSAL / SKRIPSI MAHASISWA

_

NOMOR: 550 /TGS/I1.3-AU/ UMSU-05/ F /2023

Assalami’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dekan Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, berdasarkan
Persetujuan permohonan judul penelitian Proposal / Skripsi dari Kctua / Sekretaris

Program Studi : Manajemen

Pada Tanggal 1 2/24/2023

Dengan ini menetapkan Dosen Pembimbing Proposal / Skripsi Mahasiswa :
Nama : Malky Azraka

NPM : 1905160101

Semester : VIII (Delapan)

Program Studi : Manajemen

Judul Proposal / Skripsi : Pengaruh Stres Kerja, Motivasi Kerja Dan Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Jasa Marga (Persero) Thk.
cabang Belmera Medan

Dosen Pembimbing : Dr.Fajar Pasaribu, SE.,M.Si.
Dengan demikian di izinkan menulis Proposal / Skripsi dengan ketentuan :

1. Penulisan berpedoman pada buku panduan penulisan Proposal/ Skripsi Fakultas Ekonomi dan
Bisnis UMSU.

2. Pelakasanaan Sidang Skripsi harus berjarak 3 bulan setelah dikeluarkanya Surat Penetapan
Dosen Pembimbing Skripsi

3. Proyek Proposal / Skripsi dinyatakan ™ BATAL ™ bila tidak selesai sebelum Masa Daluarsa
tanggal : 24 Februari 2024

4. Revisi Judul...........

Wassalamu 'alaikim Warahmatullahi Wabarakatuh.

Ditetapkan di : Medan
Pada Tanggal : 03 Sya'ban 1444 1
24 Februari 2023 M

D, H. JANURL SE..MM..M.Si.
NIDN:0109086502

Tembusan :
1. Pertinggal

13 -y MOA STARS

BAN-PT A



MOAJELLS PENDIDIRAN TINGGE PENELITIAN & PENGEMBANGAN PIMPINAN PUSAT MUHAMMADINAH

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

UMSU Terakreditasi A Bardasarkan Keputusan Badan Akreditasi Nasional Perguruan Tinggi No. 83/SK/BAN-PT/Akred/PT/IL2019
Pusat Administrasi: Jalan Mukhtar Basri No. 3 Medan 20238 Telp. (061) 6622400 - 66224567 Fax. (061) 6625474 - 6631003
http/Mebumsuacid ™ feb@umsuacid Wl dan = d d
Nomor : 550 11L.3-AU/UMSU-05/ F / 2023 Medan, 03 Sva'ban 1444 H
Lampiran : 24 Februari 2023 M
Perihal : 1ZIN RISET PENDAHULUAN

Kepada Yth.

Bapak / Ibu Pimpinan

PT.Jasa Marga (Persero) Thk Cab.Belmera Medan
JIn.Alumunium Raya Tj Mulia

Di tempat

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, sehubungan mahasiswa kami akan menyelesaikan studi, untuk itu kami memohon
kesediaan Bapak / Ibu sudi kiranya untuk memberikan kesempatan pada mahasiswa kami melakukan
riset di Perusahaan / Instansi yang Bapak / Ibu pimpin. guna untuk penyusunan skripsi yang
merupakan salah satu persyaratan dalam menyelesaikan Program Studi Strata Satu (S-1)

Adapun mahasiswa/i di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
tersebut adalah:

Nama : Malky Azraka

Npm : 1905160101

Jurusan : Manajemen

Scemester : VI (Delapan)

Judul : Pengaruh Stres Kerja, Motivasi Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja

Karyawan Pada PT. Jasa Marga (Persero) Tbk. cabang Belmera Medan.

Demikianlah surat kami ini, atas perhatian dan kerjasama yang Bapak / Ibu berikan kami ucapkan
terima kasih.

Wassalamu *alaikum Wr.Wb

r. H. JANURI, SE. MM..M.Si.
NIDN:0109086502

Tembusan :
1.Pertinggal

% =\ MG STARS
SSES o v

BAN-PT W



JASAMARGA

Indonesia Highway Corp.

Nomor : FH2.HM.08.08 Medan, 08 Maret 2023
Lampiran : -
Hal . lzin Melaksanakan Riset

Kepada Yith :

Dekan Fakultas Ekonomi Dan Bisnis
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA MEDAN
di—
Tempat
Sehubungan dengan surat No.550/11.3-AU/UMSU-05/F/2023 tanggal 24 Februari

2023 perihal Permohonan Izin Riset Pendahuluan pada Perusahaan kami dengan ini
dapat disetujui untuk Mahasiswa Saudara yaitu

Nama : Malky Azraka
NPM : 1905160101
Program Studi : Manajemen
Pengaruh Stres Kerja, Motivasi Kerja Dan Kepuasan
Judul Skripsi ; Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Jasa Marga

(Persero) Tbk Cabang Belmera.
Perlu kami sampaikan selama melaksanakan riset dan pengambilan data, Mahasiswa
Saudara harus mematuhi segala peraturan yang berlaku di Perusahaan kami dan
hasil pengambilan data riset tersebut tidak untuk dipublikasikan pada pihak lain.

Demikian kami sampaikan, atas perhatiannya di ucapkan terimakasih.

Jasamarga Nusantara Tollroad
Representative Office 1

Arief Basuki
Business Support Departemen Head

JASAMARGA NUSANTARA TOLLROAD
REGIONAL DIVISION

Representative Office 1 Area Belmera
JI. Simpang Tanjung No.1 A

Medan 20241 - Indonesia

Telp. (+62 61) 661 1701, 661 2920
Fax. (+62 61) 661 1055
belmera@jasamarga.co.id
Www.jasamarga.com



MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

JL. Kapten Mukhtar Basri No. 3. Medan, Telp. 061-6624567, Kode Pos 20238

BERITA ACARA PEMBIMBINGAN PROPOSAL

Nama Mahasiswa : Malky Azraka

NPM ¢ 1905160101

Dosen Pembimbing  :  Dr. Fajar Pasaribu, SE., M.Si.
Program Studi : Manajemen

Konsentrasi : Manajemen Sumber Daya Manusia

Judul Penelitian Pengaruh Stres Kerja, Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja

Karyawan pada PT Jasa Marga (Persero) Tbk Cabang Belmera

Paraf
Item Hasil Evaluasi Tanggal Dosen
“Teovi)areon Amedversn A daasm
L Laber belawany edalad

2} Voo, Mot
Qg (] Y A i
B Teors Veveg Jieadip Wit Lo oo bout \‘}“F

> Porq e Fean Cangtheat <3
Daftar Pustaka. .- '1’]6\‘0‘ —M«WVW M!‘“Ab\&i ‘\m

Instrumen N
Peng 1 "
frtymocin, | Aok Anotsringa Mavgnascan o) N

Persetujuan

Seminar Proposal ACC MQ) v Scmhw 'Pm?osq h

Medan, 30 April 2023

Diketahui oleh: Disetujui oleh:
Ketua Program Studi Dosen Pembimbing

Jasman Saripuddin Hasibuan, SE, M.Si. Dr. Pasaribu, SE., M.Si.
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f :fjfg MAJLIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH PIMPINAN PUSAT
R *:, UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

uUuMSsSuU
Unggut | Contas | 1P tare JI. Kapt. Muchtar Basri No. 3 8 (061) 6624567 Ext: 304 Medan 20238

BERITA ACARA SEMINAR PROPOSAL JURUSAN MANAJEMEN

Pada hari ini Kamis, 24 Mei 2023 telah disclenggarakan seminar Proposal Program Studi Manajemen

menerangkan bahwa :

Nama . Malky Azraka
N.P.M. 11905160101
Tempat / Tgl.Lahir : Medan, 10 Oktober 2001

: Jalan Mangaan VI LK. XV PSR.2 NO. 76 MABAR

Alamat Rumah
:Pengaruh Stres Kerja, Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap

JudulProposal

Kinerja Karyawan PT. Jasa Marga (Persero) Thk. Cabang Belmera

Disetujui / tidak disetujui *)
Item i Komentar
sl Mogug, coBicon. Semua

Bab o€ 0e0¥0rd) | qnasin XA (0da Yowed oxen)

Bab Il ) ......................................................................................................

Bab Il ’ ?&(i)(\%?,..QQW.\Qﬁ&‘9&»@?&..‘&9\\?&.&) ...............................
Lainnya ‘ OQCkc\rQuS\om\wrz\e\ej) ................................

Kesimpulan | @7 Lulus S
a
L B | Tidak Lulusi )
Medan, Kamis, 24 Mei 2023
TIM SEMINAR
K

. D

Jasman Saripuddin, S.E., M.Si.

Pembimbing




MAJLIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH PIMPINAN PUSAT
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

JI. Kapt. Mukhtar Basri No. 3 Tel. (061) 6624567 Ext: 304 Medan 220238

PENGESAHAN PROPOSAL

Berdasarkan hasil Seminar proposal Program Studi Manajemen yang diselenggarakan  pada
hari Kamis, 24 Mei 2023 menerangkan bahwa:

Nama : Malky Azraka

N .P.M. : 1905160101

Tempat / Tgl.Lahir : Medan, 10 Oktober 2001

Alamat Rumah : Jalan Mangaan VI LK. XV PSR.2 NO. 76 MABAR
JudulProposal :Pengaruh  Stres Kerja, Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja

Terhadap Kinerja Karyawan PT. Jasa Marga (Persero) Tbk.

Cabang Belmera

Proposal dinyatakan syah dan memenuhi Syarat untuk menulis Skripsi
dengan pembimbing : Dr.Fajar Pasaribu, SE.,M.Si.

Medan, Kamis, 24 Mei 2023

TIM SEMINAR
Ketua

o
Jasman Saripuddin,SE.,M.Si.

Pembimbing

awan, S.E., M.Si.
NIDN:0105087601




W,w-l"”"“n

MAJELIS PENDIDIKAN TINGGEPENELTTIAN & PENGEMBANGAN PIVMPINAN PESAT MUHAMMADIVAH

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

UMSU Terakraditasi A Berdasarkan Keputusan Badan Akraditasi Nasional Perguruan Tinggi No. 89SK/BAN-PTiAkred PTAINZ019
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Nomor : 2393 /11.3-AU/UMSU-05/F/2023 Medan, 13 Shafar 1445 H
Lamp. - 30 Agustus 2023 M
Hal : MENYELESAIKAN RISET

Kepada Yth.

Bapak / Ibu Pimpinan

PT.Jasa Marga (Persero) Tbk Cab.Belmera Medan

Di

Tempat

Assalamu’alatkum Warahmatullah1 Wabarakatuh

Dengan hormat, sehubungan Mahasiswa kami akan menyelesaikan Studinya, mohon kesediaan
Bapak/lbu untuk memberikan kesempatan pada Mahasiswa kami melakukan Riset di Perusahaan/
instansi yang Bapak/Ibu pimpin, guna untuk smelanjutkan Penyusunan / Penulisan Skripsi pada Bab
IV — V, dan setelah itu Mahasiswa yang bersangkutan mendapatkan Surat Keterangan Telah Selesai
Riset dari Perusahaan yang Bapak/Ibu Pimpin, yang merupakan salah satu persyaratan dalam

penyelesaian Program Studi Strata Satu ( S1 ) di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara Medan :

Adapun Mahasiswa tersebut adalah :

Nama : Malky Azraka
NPM - 1905160101
Semester : VIII (Delapan)
Jurusan . Manajemen

Judul Skripsi  : Pengaruh Stres Kerja, Motivasi Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Pada PT. Jasa Marga (Persero) Tbk. Cabang Belmera Medan.

Demikianlah harapan kami, atas bantuan dan kerjasama yang Bapak/Ibu berikan, Kami ucapkan terima
kasih.

Wassalamu ‘alatkum Warahmatullahi Wabarakatuh

r.H. JANURI SE., MM., M.Si., CMA
NIDN:0109086502

Tembusan :
1. Pertinggal
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JASAMARGA

Indonesia Highway Corp.

Nomor : FH2.HM.08.5> Medan, 05 September 2023
Lampiran ¥ o

Hal . Selesai Melaksanakan Riset

Kepada Yth :

Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
di -

Tempat

Sesuai surat Saudara Nomor : 2393/I1.3-AU/UMSU-05/F/2023 tanggal 30 Agustus
2023 Perihal Menyelesaikan Riset pada Perusahaan kami atas nama Mahasiswa:

Nama : Malky Azraka

NIM : 1905160101

Semester : VI ( Delapan)

Jurusan : Manajemen

Judul Skripsi : Pengaruh Stres Kerja, Motivasi Kerja Dan Kepuasan Kerja

Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Jasa Marga (Persero)
Tbk Cabang Belmera Medan.

Pelaksanaan riset dan pengambilan data tersebut telah selesai dilaksanakan, perlu
kami sampaikan bahwa data dan hasil riset hanya digunakan untuk menunjang
kebutuhan Pendidikan yang bersangkutan tidak untuk dipublikasikan pada pihak lain

Demikian kami sampaikan, atas perhatiannya di ucapkan terimakasih.

Jasamarga Nusantara Tollroad
Representative Office 1 Belmera

Business Support Department Head

JASAMARGA NUSANTARA TOLLROAD
REGIONAL DIVISION

Representative Office 1 Area Belmera
JI. Simpang Tanjung No.1 A

Medan 20241 - Indonesia

Telp. (+62 61) 661 1701, 661 2920
Fax. (+#62 61) 661 1055
belmera@jasamarga.co.id
www.jasamarga.com



Data Pribadi

Nama

Tempat lahir/Tanggal
Alamat

Jenis Kelamin
Agama

Email

Nama Orang Tua
Ayah

Ibu

DAFTAR RIWAYAT HIDUP

Malky Azraka
Medan, 10 Oktober 2001

JI. Mangaan VI LK.XV PSR.2 NO.76 MABAR
Laki-laki

Islam

malkyazraka@gmail.com

Rayadi

Tri Astuti

Latar Belakang Pendidikan

Tahun 2007-2013
Tahun 2013-2016
Tahun 2016-2019

Tahun 2019-2023

SD Negeri 064011 MABAR
SMP Negeri 42 Medan
SMA Negeri 3 Medan

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara



SURAT PERNYATAAN PENELITIAN/SKRIPSI

Saya yang bertandatangan dibawah ini :

Nama : Malky Azraka

NPM : 1905160101

Konsentrasi : Manajemen Sumber Daya Manusia

Fakultas : Ekonomi dan Bisnis (Manajemen)

Judul : Pengaruh Stres Kerja, Motivasi Kerja, dan Kepuasan Kerja

Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Jasa Marga (Persero) Tbk.
Cabang Belmera

Perguruan Tinggi :Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara (UMSU)

Menyatakan bahwa:

Iz

Saya bersedia melakukan penelitian untuk penyusunan skripsi atas usaha
sendiri, baik dalam hal penyusunan proposal penelitian, pengumpulan data
penelitian, dan penyusunan laporan akhir penelitian/skripsi.

Saya bersedia dikenakan sanksi untuk melakukan penelitian ulang apabila
terbukti penelitian saya mengandung hal-hal sebagai berikut :

e Menjiplak/Plagiat hasil karya penelitian orang lain.

e Merekayasa tanda angket, wawancara, observasi, atau dokumentasi.
Saya bersedia dituntut di depan pengadilan apabila saya terbukti
memalsukan stempel, kop surat, atau identitas perusahaan lainnya.

Saya bersedia mengikuti sidang meja hijau secepat-cepatnya 3 bulan setelah
tanggal dikeluarkannya surat “penetapan proyek proposal/makalah/
skripsi dan penghunjukkan Dosen Pembimbing” dari Fakultas Ekonomi dan
Bisnis UMSU.

Demikianlah surat pernyataan ini saya perbuat dengan kesadaran sendiri.

Medan, Mei2023
Pembuat Pernyataan

’ﬁ42AKX40748691B
v

Malky Azraka

NB:

e Surat pernyataan asli diserahkan kepada Program Studi Pada saat pengajuan judul
e Folo copy sural pemyataan dilampirkan di proposal dan skripsi



